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Tujuan penelitian ini adalah untuk: 1) mengetahui pengaruh positif dan 
signifikan human capital terhadap kinerja karyawan di PT. Bosowa Propertindo 
Makassar, 2) mengetahui pengaruh positif dan signifikan structural capital 
terhadap kinerja karyawan di PT. Bosowa Propertindo Makassar, 3) mengetahui 
pengaruh positif dan signifikan relational capital terhadap kinerja karyawan di 
PT. Bosowa Propertindo Makassar, dan 4) mengetahui pengaruh positif dan 
signifikan human capital, structural capital, dan relational capital secara 
simultan terhadap kinerja karyawan di PT. Bosowa Propertindo Makassar. 
Dalam menjawab permasalahan tersebut, penulis menggunakan jenis 
penelitian kuantitatif dengan pendekatan asosiatif, yaitu pendekatan yang 
bertujuan menentukan ada atau tidaknya hubungan diantara variabel-variabel 
yang diteliti. Penelitian ini tergolong field research dan library research, 
dimana data dikumpulkan dengan metode observasi, wawancara, dokumentasi, 
dan penelusuran referensi dengan menggunakan analisis regresi linear berganda, 
korelasi linear berganda, koefisien determinasi, serta uji-F dan uji-t. 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang positif 
dan signifikan Intellectual Capital terhadap Kinerja Karyawan di PT. Bosowa 
Propertindo Makassar. 
Implikasi dari penelitian ini adalah: 1) Keberadaan Intellectual Capital 
dalam suatu perusahaan cukup mempengaruhi kinerja para karyawan dalam 
perusahaan tersebut, sehingga semakin baik perusahaan mampu mengelola 
Intellectual Capital yang mereka miliki, maka akan semakin besar pula 
produktivitas yang akan dihasilkan oleh perusahaan yang bersangkutan. 2) 
Manajemen perusahaan perlu meningkatkan kemampuan sumber daya 
manusianya (human capital) dan memilih sumber daya manusia yang 
berkompeten agar memberikan nilai tambah yang besar bagi perusahaan, 
melengkapi infrastruktur pendukung (structural capital) yang dapat mendukung 
sumber daya manusia berfungsi, serta menjaga dan lebih meningkatkan 
hubungan baik antara perusahaan dengan para mitra internal maupun 
eksternalnya (relational capital), sehingga apabila nilai Intellectual Capital 
(human capital, structural capital, dan relational capital) meningkat, maka 
akan meningkatkan pula kinerja karyawan dan kinerja perusahaan. 
 





PENDAHULUAN   
A. Latar Belakang Masalah 
Dalam menghadapi zaman yang terus berubah, organisasi harus terus 
berkembang agar dapat menyesuaikan dirinya dengan tuntutan zaman yang 
dihadapi saat ini. Tuntutan untuk perubahan tersebut saat ini merupakan sebuah 
kewajiban bagi perusahaan (Metcalfe dalam Arum Darmawati, 2007: 51) agar 
perusahaan dapat bertahan di dunia bisnis yang semakin kompetitif. Mengingat 
pentingnya perubahan, perusahaan harus merubah cara mereka berfikir tentang 
suatu bisnis, tidak bisa lagi mengandalkan apa yang telah diraih, tetapi 
bagaimana mencari peluang untuk mengembangkan bisnis menjadi lebih baik 
lagi (Cummings & Worley dalam Arum Darmawati, 2007: 51). Perubahan itu 
sendiri didefinisikan sebagai sebuah transformasi yang terencana atau tidak 
terencana pada struktur organisasi, teknologi dan orang-orang yang ada dalam 
organisasi tersebut (Greenberg dalam Arum Darmawati, 2007: 51). 
Tantangan perubahan lingkungan global telah bergejolak dan 
berdampak pada kehidupan bisnis di Indonesia, salah satu pertandanya adalah 
munculnya perusahaan-perusahaan berskala Internasional di Indonesia, 
kemunculan organisasi-organisasi perdagangan dunia seperti pasar bersama 
Eropa, AFTA (Asean Free Trade Area), ACFTA (Asean China Free Trade 
Agreement) yang telah dimulai di awal 2010 lalu dan bahkan organisasi 
perdagangan dunia (WTO) merupakan fakta konkret yang harus dihadapi oleh 
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para pebisnis Indonesia serta MEA (Masyarakat Ekonomi Asean) yang seperti 
kita ketahui sedang dihadapi di tahun 2016 ini. Di samping itu berkembangnya 
e-business, e-travel, e-banking, e-library dan ekonomi berbasis ilmu 
pengetahuan (knowledge based economic) adalah perubahan dalam tatanan 
bisnis, dan semuanya merupakan peluang sekaligus tantangan yang harus 
diantisipasi ke depan. 
Salah satu upaya organisasi untuk menyesuaikan diri dengan tuntutan 
tersebut yaitu organisasi harus menyediakan sumber daya yang memiliki 
kompetensi dan kapabilitas, yang dimaksud dengan sumber daya yang memiliki 
kompetensi dan kapabilitas yaitu sumber daya yang mampu melakukan tugas 
atau aktivitasnya dengan terkoordinir demi pencapaian tujuan perusahaan 
(O’Regan et al, dkk dalam Fransisca Mulyono, 2013: 128). Ada satu hal penting 
yang menambah bobot pentingnya kapabilitas organisasi yaitu sifatnya yang 
stabil, tidak berubah cepat, sehingga memampukannya membuat organisasi 
mencapai posisi kompetitif yang berbeda dengan organisasi lainnya 
(Schienstock dalam Fransisca Mulyono, 2013: 130). Baik tidaknya kapabilitas 
perusahaan yang merupakan salah satu penentu kinerja perusahaan memiliki 
hubungan positif dengan sumber daya yang dimiliki perusahaan, ketika sumber 
daya yang dimiliki perusahaan baik, maka kapabilitas perusahaan juga akan 
baik yang pada gilirannya akan mengarah kepada pemilikan competitive 
advantage.  
Salah satu sumber daya yang harus memiliki kompetensi dan 
kapabilitas yaitu sumber daya manusia, sebab sumber daya manusia yang 
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berkualitas merupakan aset Intellectual Capital (modal intelektual) yang sangat 
penting bagi sebuah perusahaan. Istilah Intellectual Capital memiliki arti lebih 
dari sekedar kecerdasan (intellect) yang dimiliki oleh perusahaan, dimana 
Intellectual Capital merupakan sebuah proses ideologis untuk mencapai tujuan 
perusahaan (Bontis dalam Ivan Giovanni Hermanus dan Evelyn, 2013: 29). 
Intellectual Capital (modal intelektual) adalah proses penciptaan nilai melalui 
pengetahuan dan informasi yang diaplikasikan pada pekerjaan (Williams dalam 
Damar Asih Dwi Rachmawati, 2012: 36). Sifat dari Intellectual Capital tidak 
sama dengan aset yang dikenal pada umumnya karena sifat dari Intellectual 
Capital adalah tidak berwujud (Marr dan Schiuma dalam Cecilya Gunawan dan 
Yuliawati Tan, 2013: 3). 
Pada umumnya para peneliti membagi Intellectual Capital menjadi tiga 
kompenen utama, yaitu: Human Capital (HC), Structural Capital (SC), dan 
Relational Capital (RC) (Fernando Pardede dalam Sarrah Arifah dan Henny 
Medyawati, 2011: 02). Secara sederhana Human Capital (HC) dapat diartikan 
sebagai nilai ekonomi dari SDM yang terkait dengan kemampuan, pengetahuan, 
ide-ide, inovasi, energi dan komitmennya. (Schermerhon dalam Sarrah Arifah 
dan Henny Medyawati, 2011: 2). Elemen Intellectual Capital selanjutnya adalah 
Structural Capital. Structural Capital (SC) merupakan pengetahuan dalam 
organisasi yang independent atau dengan kata lain dapat diartikan sebagai 
pengetahuan yang tetap tinggal dalam suatu organisasi meskipun pekerjanya 
meninggalkan organisasi tersebut, sedangkan elemen yang terakhir adalah 
Relational Capital  (RC),  yaitu  hubungan  yang  harmonis/ association network  
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yang dimiliki oleh perusahaan dengan para mitranya, baik yang berasal dari para 
pemasok yang handal dan berkualitas, berasal dari pelanggan yang loyal dan 
merasa puas akan pelayanan perusahaan yang bersangkutan, berasal dari 
hubungan perusahaan dengan pemerintah maupun dengan masyarakat sekitar 
(Fernando Pardede dalam Sarrah Arifah dan Henny Medyawati, 2011: 2). 
Bosowa Corporation adalah salah satu perusahaan di Makassar yang tak 
luput dari permasalahan tersebut diatas, bahwa perusahaan harus terus 
berkembang agar dapat menyesuaikan dirinya dengan tuntutan zaman yang 
dihadapi saat ini.   
Bosowa memiliki 16 unit bisnis dimana seluruh fungsi manajemen inti 
harus melalui proses pengembangan kapasitas Intellectualnya di BMDI 
(Bosowa Management Development Institute) yaitu unit khusus yang berfungsi 
untuk membangun Intellectualitas yang dimiliki oleh karyawan-karyawan 
Bosowa, dengan demikian seharusnya pencapaian kinerja seluruh unit bisnis 
dapat diukur dengan pencapaian yang setara berdasarkan Intellectual Capital 
yang dimiliki oleh masing-masing unit bisnis. Namun apa yang diharapkan 
tidak sesuai dengan kenyataan, kenyataannya malah tidak semua karyawan 
mencapai standar intelektual yang diharapkan tersebut. Salah satu Manajer 
disana mengatakan bahwa kondisi di lapangan khususnya di Bosowa 
Propertindo menunjukkan pencapaian yang kurang dari target dibandingkan 
dengan unit bisnis yang lain atau dapat dikatakan bahwa perlu adanya perbaikan 
terhadap kinerja karyawannya. Dimana kinerja para karyawannya menjadi 
kurang efektif dikarenakan ketidakmampuannya mengelola dan 
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mengimplementasikan serta meningkatkan intelektualitas yang mereka miliki 
dan Intellectual Capital (modal intelektual) yang perusahaan miliki yang dapat 
mendukung kinerja para karyawan, sebagaimana diperlihatkan oleh skala 
penilaian kinerja dibawah ini: 




1 Unsatisfactory Performance (Tidak memuaskan/Sangat buruk) 
2 Improvement Desired (Perlu perbaikan/Buruk) 
3 Meets Expectation (Memenuhi harapan/Cukup) 
4 Exceeds Expectation (Melebihi harapan/Baik) 
5 Outstanding Performance (Luar biasa/Sangat baik) 
Sumber: PT. Bosowa Propertindo, Tahun 2016 
Skala penilaian kinerja karyawan diatas merupakan skala penilaian 
kinerja karyawan secara individual yang terapkan di PT. Bosowa Propertindo 
Makassar. Berdasarkan pernyataan sebelumnya yang menyatakan bahwa kinerja 
karyawan di PT. Bosowa Propertindo Makassar memerlukan perbaikan, berarti 
sesuai dengan tabel diatas yang menunjukkan bahwa kinerja karyawan di PT. 
Bosowa Propertindo berada pada skala 2, yaitu Improvement Desired (Perlu 
perbaikan/Buruk). Diketahui bahwa kinerja karyawan merupakan hasil kerja 
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya (Mangkunegara dalam Helmiatin, 2015: 57). Untuk menjamin agar 
kinerja karyawan dapat mencapai hasil yang diharapkan, diperlukan upaya 
manajemen kinerja dalam pelaksanaan aktivitasnya. Dimana hakikat manajemen 
kinerja adalah bagaimana mengelola seluruh kegiatan organisasi untuk 
mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan sebelumnya. Tujuan 
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manajemen kinerja bagi karyawan yaitu menyesuaikan harapan kinerja 
individual dengan tujuan organisasi (Wibowo, 2014: 44).  
Dalam penelitian ini penulis menggunkan indikator-indikator kinerja 
yang dapat diukur untuk mengetahui pengaruh Intellectual Capital terhadap 
kinerja karyawan (Armstrong dan Baron dalam Wibowo, 2014: 173) antara lain 
sebagai berikut: 
1. Kuantitas, dinyatakan dalam bentuk jumlah output, atau persentase antara 
output actual dengan output yang menjadi target. 
2. Kualitas, dinyatakan dalam bentuk pengawasan kualitas yang bervariasi di 
luar batas dan jumlah keluhan yang masih dalam batas yang dapat 
dipertimbangkan untuk ditoleransi. 
3 Produktivitas, diukur sebagai output per pekerja. 
4 Ketepatan waktu, dinyatakan dalam bentuk pencapaian batas waktu 
pengiriman barang atau pembangunan dan jumlah pekerjaan yang dapat 
diselesaikan tepat waktu. 
5 Pengawasan biaya, sebagai biaya per unit produksi dan variasi upah 
langsung atau tidak langsung. 
Sebuah perusahaan yang ingin berkembang harus melakukan perbaikan 
kinerja. Dimana perbaikan kinerja merupakan proses transformasi kondisi 
kinerja saat ini menuju pada kondisi kinerja yang lebih baik di masa yang akan 
datang, dengan melakukan perbaikan kinerja diharapkan tujuan perusahaan di 
masa depan dapat dicapai dengan lebih baik lagi (Wibowo, 2014: 237), maka 
dari itu perlu adanya perbaikan kinerja karyawan sebagai upaya untuk 
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mengimplementasikan Intellectual Capital perusahaan yang diwujudkan dalam 
visi dan misi perusahaan yaitu meningkatkan pendapatan perusahaan yang 
ditempuh dengan cara mengoptimalkan kinerja para karyawannya yang nantinya 
berujung pada tercapainya efektivitas kinerja perusahaan.  
Modal Intelektual (Intellectual Capital) sebagai salah satu faktor yang 
sangat penting dalam pengembangan lembaga atau perusahaan. Dimana 
pengembangan dan peningkatan modal intelektual ini dapat mempengaruhi 
kinerja karyawan, sehingga kinerja karyawan tersebut dapat pula mempengaruhi 
perkembangan kinerja lembaga atau perusahaan. Selain itu, Modal intelektual 
(intellectual capital) sangat penting bagi perusahaan karena dapat mengetahui 
sejauh mana kemajuan dan kemampuan yang dimiliki oleh para karyawannya 
(Helmiatin, 2015: 57). Peranan modal intelektual sangat berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan dan dalam jangka panjang akan mempengaruhi kinerja 
organisasi. Modal intelektual dapat digunakan organisasi untuk menciptakan 
kinerja yang diharapkan dan sebagai alat evaluasi kinerja karyawan untuk 
menciptakan karyawan yang survive terhadap kebutuhan organisasi ke depan 
(Helmiatin, 2015: 52), sebagaimana penelitian yang telah dilakukan oleh Ulum 
(2008) menyatakan bahwa human capital, structural/organizational capital, dan 
relational capital mempengaruhi secara positif kinerja karyawan yang akan 
berpengaruh pula pada kinerja dan produktivitas organisasi (Yuli Ramanda dan 
Bustari Muchtar, 2014: 2). Hal ini membuktikan bahwa komponen modal 
manusia (human capital), modal struktural (structural capital), dan modal 
hubungan   (relational capital)   yang   termasuk   di   dalam   modal  intelektual  
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(intellectual capital) berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Implementasi Intellectual Capital memang merupakan sesuatu yang 
masih baru, bukan saja di Indonesia tetapi juga di lingkungan bisnis global. 
Dimana pada umumnya, kalangan bisnis masih belum menemukan jawaban 
yang tepat mengenai nilai lebh apa yang dimiliki perusahaan. Nilai lebih ini 
sendiri dapat berasal dari kemampuan berproduksi suatu perusahaan sampai 
pada loyalitas pelanggan terhadap perusahaan. Nilai lebih ini dihasilkan oleh 
modal intelektual (Intellectual Capital) yang dapat diperoleh dari budaya 
pengembangan perusahaan maupun kemampuan perusahaan dalam memotivasi 
karyawannya sehingga produktivitas perusahaan dapat dipertahankan atau 
bahkan dapat meningkat yang juga berujung pada peningkatan kinerja karyawan 
(Sawarjuwono dan Prihatin Kadir dalam Zuliyati dan Ngurah Arya, 2011: 114).  
Adanya fenomena nilai lebih setiap perusahaan yang dihasilkan melalui 
pengelolaan Intellectual Capital (modal intelektual) yang dapat meningkatkan 
kinerja karyawan menjadi suatu ketertarikan tersendiri bagi peneliti. 
Berdasarkan uraian diatas, penulis akan melakukan penelitian di PT. Bosowa 
Propertindo Makassar. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan sebuah 
gambaran seberapa besar kontribusi Intellectual Capital dalam mewujudkan 
tujuan perusahaan yang dilihat dari pencapaian kinerja karyawan di perusahaan 
tersebut serta dapat memberikan dampak positif bagi penulis dan perusahaan. 
Berdasarkan latar belakang masalah tersebut, maka dari itu penulis mengambil 
sebuah kesimpulan untuk mengangkat judul “Pengaruh Intellectual Capital 
terhadap Kinerja Karyawan di PT. Bosowa Propertindo Makassar.” 
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B. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang diatas, maka rumusan masalah yang akan 
diuji adalah sebagai berikut: 
1. Apakah terdapat pengaruh yang positif dan signifikan human capital  
terhadap kinerja karyawan di PT. Bosowa Propertindo Makassar ? 
2. Apakah terdapat pengaruh yang positif dan signifikan structural capital 
terhadap kinerja karyawan di PT. Bosowa Propertindo Makassar ? 
3. Apakah terdapat pengaruh yang positif dan signifikan relational capital 
terhadap kinerja karyawan di PT. Bosowa Propertindo Makassar ? 
4. Apakah terdapat pengaruh yang positif dan signifikan human capital, 
structural capital, dan relational capital secara simultan terhadap kinerja 
karyawan di PT. Bosowa Propertindo Makassar ? 
C. Hipotesis 
Pada bagian ini dijelaskan perumusan setiap hipotesis penelitian yang 
didasarkan pada teori pendukung dan penelitian terdahulu, yaitu sebagai berikut: 
1. Human Capital dan Kinerja Karyawan 
Secara sederhana Human Capital mempresentasikan individual knowledge 
stock suatu organisasi yang direpresentasikan oleh karyawannya dimana 
individual knowledge tersebut mampu meningkatkan kinerja karyawan 
(Bontis et.al dalam Myrna Sofia, 2010: 67). Jadi, semakin tinggi modal 
manusia (human capital) yang dimiliki oleh sebuah perusahaan, maka hal 
tersebut akan meningkatkan kinerja karyawan di dalam suatu perusahaan 




H1: Human Capital berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan. 
2. Structural Capital dan Kinerja Karyawan 
Structural Capital merupakan sarana dan prasarana yang mendukung 
karyawan untuk menciptakan kinerja yang optimum (Bontis dalam Rousilita 
Suhendah, 2012: 8). Jadi, semakin tinggi modal struktural (structural 
capital) yang dimiliki oleh sebuah perusahaan, maka akan meningkatkan 
kinerja karyawannya, atau dengan kata lain untuk meningkatkan kinerja 
karyawan maka modal struktural dari sebuah perusahaan perlu ditingkatkan 
(Karina Endhy Puspita, 2013: 16). Karena itu diajukan hipotesis penelitian 
sebagai berikut: 
H2: Structural Capital berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan. 
3. Relational Capital dan Kinerja Karyawan 
Relational Capital (RC) didefinisikan sebagai hubungan yang menghasilkan 
tingkat saling percaya, rasa hormat, dan persahabatan yang timbul dari 
interaksi yang erat antara mitra internal dan eksternal perusahaan baik antar 
sesama karyawan, antar atasan dengan bawahan, maupun antar perusahaan 
dengan pelanggan, supplier, atau partner dalam riset dan pengembangan 
(Kale et al dalam Yuli Ramanda dan Bustari Muchtar, 2014: 5). Dimana 
apabila perusahaan mampu mengelola relational capitalnya dengan baik 
misalnya dengan memberikan kepuasan pada konsumen sehingga konsumen 
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menjadi loyal kepada produk/ jasa perusahaan, atau apabila intensitas pasar 
perusahaan bagus dan mampu menciptakan hubungan yang baik dengan 
masyarakat sehingga perusahaan memiliki citra yang baik dimata 
masyarakat, maka business performance dan employee performance akan 
mudah untuk ditingkatkan (Wiwit Hariyanto dan Sigit Hermawan, 2015: 
18). Oleh karena itu diajukan hipotesis penelitian sebagai berikut: 
H3: Relational Capital berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan. 
4. Human Capital, Structural Capital, Relational Capital dan Kinerja 
Karyawan. 
Modal Intelektual (Intellectual Capital) merupakan salah satu faktor yang 
sangat penting dalam pengembangan lembaga atau perusahaan. 
Pengembangan dan peningkatan modal intelektual dapat mempengaruhi 
kinerja karyawan, sehingga kinerja karyawan tersebut dapat mempengaruhi 
perkembangan kinerja lembaga atau perusahaan. Hal ini membuktikan 
bahwa komponen modal manusia (human capital), modal struktural 
(structural capital), dan modal hubungan (relational capital) yang termasuk 
dalam modal intelektual (intellectual capital) secara simultan berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan (Bontis dalam Karina Endhy Puspita, 2013: 17). 
Oleh karena itu diajukan hipotesis penelitian sebagai berikut: 
H4: Human Capital, Structural Capital, dan Relational Capital secara 




D. Definisi Operasional dan Ruang Lingkup Penelitian 
Definisi operasional dimaksudkan untuk memberikan kejelasan 
mengenai judul penelitian agar tidak muncul berbagai penafsiran terhadap judul 
penelitian. Definisi operasional dari masing-masing variabel penelitian ini 
adalah sebagai berikut:  
1. Human Capital (X1) 
Human Capital merupakan variabel independen dalam penelitian ini. 
Dimana human capital adalah tempat bersumbernya pengetahuan, 
keterampilan, dan kompetensi yang sangat berguna yang harus dimiliki oleh 
setiap karyawan di dalam sebuah perusahaan. Indikator-indikator human 
capital terdiri dari: personality, skill, experience, commitment, dan 
education (Divianto, 2010: 82 dan 87). 
2. Structural Capital (X2)              
Structural Capital merupakan variabel independen dalam penelitian ini. 
Dimana structural capital adalah modal sarana dan prasarana serta fasilitas 
yang dimiliki perusahaan yang mampu mendukung peningkatan 
produktivitas karyawannya agar tercipta kinerja yang optimal. Indikator-
indikator structural capital terdiri dari: management processes, information-
technology system, organization routines, corporate procedure, dan 
corporate culture (IFAC dan CIMA dalam Wiwit Hariyanto dan Sigit 
Hermawan, 2015:  5-6). 
3. Relational Capital (X3) 
Relational  Capital  merupakan  variabel  independen  dalam  penelitian  ini. 
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Dimana relational capital adalah pengetahuan yang tertanam terkait dengan 
hubungan internal dan eksternal stakeholders perusahaan. Indikator-
indikator relational capital terdiri dari: stakeholders relation, corporate 
reputation, distribution channel, environmental activities, dan social 
networks (Marr dan CIMA dalam Wiwit Hariyanto dan Sigit Hermawan, 
2015: 5 dan 7). 
4. Kinerja Karyawan (Y) 
Kinerja Karyawan merupakan variabel dependen yang digunakan dalam 
penelitian ini. Dimana kinerja karyawan adalah segala aktivitas yang 
mempengaruhi penambahan kontribusi karyawan kepada perusahaan baik 
secara kuantitas maupun kualitas berdasarkan standar kerja yang telah 
ditentukan. Indikator-indikator kinerja karyawan terdiri dari: kuantitas, 
kualitas, produktivitas, ketepatan waktu, dan pengawasan biaya (Armstrong 
dan Baron dalam Wibowo, 2014: 173). 
Adapun   ruang   lingkup   penelitian   dimaksudkan  untuk  pembatasan  
masalah agar pembahasan lebih terarah. Ruang lingkup dalam penelitian ini 
adalah untuk mengetahui pengaruh Intellectual Capital terhadap kinerja 
karyawan di sebuah perusahaan. Indikator-Indikator yang akan digunakan 
peneliti dalam pengukuran kinerja karyawan, yaitu: 
1. Kuantitas kerja karyawan yang dinyatakan dalam bentuk jumlah output, atau 
persentase antara output actual dengan output yang menjadi target. 
2. Kualitas kerja karyawan yang dinyatakan dalam bentuk pengawasan kualitas 
yang  bervariasi  di  luar  batas  dan  jumlah keluhan yang masih dalam batas  
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yang dapat dipertimbangkan untuk ditoleransi. 
3. Produktivitas kerja karyawan yang diukur sebagai output per pekerja. 
4. Ketepatan waktu kerja yang dihasilkan karyawan yang dinyatakan dalam 
bentuk pencapaian batas waktu pengiriman barang atau pembangunan dan 
jumlah pekerjaan yang dapat diselesaikan tepat waktu. 
5. Pengawasan biaya kerja karyawan yang diukur sebagai biaya per unit 
produksi dan variasi upah langsung atau tidak langsung. 
E. Kajian Pustaka 
Adapun kajian pustaka yang diperoleh dari penelitian-penelitian 
terdahulu antara lain, sebagai berikut: 
1. Ulum (2008), menyatakan bahwa human capital, relational capital, dan 
structural capital/organizational capital mempengaruhi secara positif 
kinerja karyawan yang nantinya akan berpengaruh pula pada kinerja dan 
produktivitas organisasi (Yuli Ramanda dan Bustari Muchtar, 2014: 2). 
2. Kuryanto  dan  Syafruddin (2008), melakukan penelitian yang menghasilkan 
kesimpulan bahwa tidak ada pengaruh positif human capital, relational 
capital, dan organizational capital suatu organisasi terhadap kinerja 
karyawannya (Yuli Ramanda dan Bustari Muchtar,2014:2). 
3. Ahmad Faiz Alawi (2010), melakukan penelitian dengan melihat konsep 
modal intelektual (intellectual capital) dari dimensi kompetensi, komitmen, 
dan pengendalian pekerjaan, serta kinerja karyawan dilihat dari dimensi 
kualitas kerja, kuantitas kerja, tanggung jawab dan sikap. Hasil analisis 
kuantitatif menunjukkan adanya tingkat keeratan hubungan antara modal 
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intelektual (intellectual capital) dengan kinerja karyawan sebesar 0,667 
(Helmiatin, 2015: 7). 
4. Mehralian, Rajabzadeh, Sadeh dan Rakesh (2012), melakukan penelitian di 
salah satu perusahaan di India dan menjelaskan bahwa terdapat hubungan 
timbal balik diantara semua komponen human capital, relational capital dan 
structural capital/organizational capital terhadap kinerja organisasi, dan 
jika semua komponen dikombinasikan, hal ini juga membuktikan bahwa 
human capital, relational capital dan structural capital merupakan 
komponen utama yang mempengaruhi kinerja karyawan (Yuli Ramanda dan 
Bustari Muchtar, 2014: 9). 
5. Saeed, Lodhi dan Iqbal (2013) telah membuktikan bahwa human capital, 
relational capital dan organizational capital mempunyai pengaruh positif 
terhadap kinerja organisasi. Dimana human capital, relational capital dan 
structural capital/organizational capital merupakan sumber daya yang 
terukur untuk peningkatan competitive advantages, maka variabel-variabel 
ini akan memberikan kontribusi terhadap kinerja karyawan (Yuli Ramanda 
dan Bustari Muchtar, 2014: 8).                                                                                                                                                
F. Tujuan dan Kegunaan Penelitian 
Berdasarkan pembahasan diatas, maka tujuan yang hendak dicapai 
penulis terhadap permasalahan yang sedang dikaji antara lain sebagai berikut: 
1. Untuk mengetahui pengaruh positif dan signifikan human capital terhadap 
kinerja karyawan di PT. Bosowa Propertindo Makassar. 
2. Untuk   mengetahui   pengaruh   positif   dan   signifikan   structural  capital  
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terhadap kinerja karyawan di PT. Bosowa Propertindo Makassar. 
3. Untuk mengetahui pengaruh positif dan signifikan relational capital 
terhadap kinerja karyawan di PT. Bosowa Propertindo Makassar. 
4. Untuk mengetahui pengaruh positif dan signifikan human capital, structural 
capital, dan relational capital secara simultan terhadap kinerja karyawan di 
PT. Bosowa Propertindo Makassar. 
Selain itu, hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan 
manfaat antara lain: 
a. Akademik 
1. Bagi akademik yaitu dapat memberikan sumbangsi dalam lingkup 
konsentrasi Manajemen Sumber Daya Manusia. 
2. Bagi akademik yaitu dapat memahami teori-teori yang telah dipelajari di 
perkuliahan dengan yang sebenarnya terjadi di lapangan. 
b. Instansi/Perusahaan            
Bagi perusahaan yaitu dapat menjadi masukan dan dorongan kepada PT. 
Bosowa Propertindo Makassar mengenai betapa pentingnya nilai dari 
Intellectual Capital (modal intelektual) dalam kegiatan operasional 
perusahaan serta pencapaian kinerja karyawan dan kinerja perusahaan secara 
optimal dan menyeluruh. 
c. Publik 
Bagi publik yaitu dapat menjadi bahan tambahan referensi untuk 
pengembangan penelitian selanjutnya mengenai pengaruh Intellectual 





A. Manajemen Sumber Daya Manusia 
Manajemen sumber daya manusia adalah ilmu dan seni mengatur 
hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu 
terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat (Hasibuan, 2002-
2012:10). Manajemen sumber daya manusia dapat juga diartikan sebagai 
perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengendalian dari pengadaan, 
pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemberhentian 
karyawan, dengan maksud terwujudnya tujuan perusahaan, individu, karyawan, 
dan masyarakat (Edwin B.Flippo dalam Hasibuan, 2002-2012: 11). 
Berdasarkan pendapat para ahli diatas mengenai definisi MSDM, maka 
dapat disimpulkan bahwa Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan 
pengaturan mengenai masalah tenaga kerja manusia menurut urutan fungsi-
fungsinya, agar efektif dan efisien dalam mewujudkan tujuan perusahaan, 
karyawan, dan masyarakat. 
Manusia selalu berperan aktif dan dominan dalam setiap kegiatan 
organisasi karena manusia menjadi perencana, pelaku, dan penentu terwujudnya 
tujuan organisasi. Tujuan tidak mungkin terwujud tanpa peran aktif karyawan 
meskipun alat-alat yang dimiliki perusahaan begitu canggihnya. Alat-alat 
canggih yang dimiliki perusahaan tidak ada manfaatnya bagi perusahaan, jika 
peran aktif karyawan tidak diikutsertakan. Mengatur karyawan adalah sulit dan 
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kompleks, karena mereka mempunyai pikiran, perasaan, status, keinginan, dan 
latar belakang yang heterogen yang dibawa ke dalam organisasi. Karyawan 
tidak dapat diatur dan dikuasai sepenuhnya seperti mengatur mesin, modal atau 
gedung, oleh karena itu diperlukan manajemen sumber daya manusia untuk 
mengaturnya (Hasibuan, 2002-2012: 10). 
Komponen-komponen manajemen sumber daya manusia dalam 
(Hasibuan, 2002-1012: 12-13) dibedakan atas: 
1. Pengusaha 
Pengusaha adalah setiap orang yang menginvestasikan modalnya untuk 
memperoleh pendapatan dan besarnya pendapatan itu tidak menentu 
tergantung pada laba yang dicapai perusahaan tersebut. 
2. Karyawan 
Karyawan adalah penjual jasa (pikiran dan tenaganya) dan mendapat 
kompensasi yang besarnya telah ditetapkan terlebih dahulu. Posisi karyawan 
dalam suatu perusahaan dibedakan atas karyawan operasional dan karyawan 
manajerial. 
3. Pemimpin atau Manajer  
Pemimpin adalah seseorang yang mempergunakan wewenang dan 
kepemimpinannya untuk mengarahkan orang lain serta bertanggung jawab 
atas pekerjaan orang tersebut dalam mencapai suatu tujuan. 
Adapun beberapa fungsi manajemen sumber daya manusia menurut 
(Hasibuan, 2002-2012: 9-23) antara lain: 
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1. Perencanaan           
Perencanaan (human resources planning) adalah merencanakan tenaga kerja 
secara efektif serta efisien agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan dalam 
membantu terwujudnya tujuan. 
2. Pengorganisasian 
Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengorganisasi semua karyawan 
dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi wewenang, 
integrasi, dan koordinasi dalam bagan organisasi (organization chart). 
3. Pengarahan 
Pengarahan (directing) adalah kegiatan mengarahkan semua karyawan, agar 
mau bekerja sama dan bekerja efektif serta efisien dalam membantu 
tercapainya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat.  
4. Pengendalian 
Pengendalian (controlling) adalah kegiatan mengendalikan semua karyawan 
agar mentaati peraturan-peraturan perusahaan dan bekerja sesuai dengan 
rencana. 
5. Pengadaan 
Pengadaan (procurement) adalah proses penarikan, seleksi, penempatan, 
orientasi, dan induksi untuk mendapatkan karyawan yang sesuai dengan 
kebutuhan perusahaan. 
6. Pengembangan                  
Pengembangan adalah proses peningkatan keterampilan teknis, teoritis, 




Kompensasi (compensation) adalah pemberian balas jasa langsung (direct) 
dan tidak langsung (indirect), uang atau barang kepada karyawan sebagai 
imbalan jasa yang diberikan kepada perusahaan. 
8. Pengintegrasian 
Pengintegrasian (integration) adalah kegiatan untuk mempersatukan 
kepentingan perusahaan dan kebutuhan karyawan, agar tercipta kerja sama 
yang serasi dan saling menguntungkan. 
9. Pemeliharaan 
Pemeliharaan (maintenance) adalah kegiatan untuk memelihara atau 
meningkatkan kondisi fisik, mental, dan loyalitas karyawan, agar mereka 
tetap mau bekerja sama sampai pensiun. 
10. Kedisiplinan 
Kedisiplinan merupakan fungsi MSDM yang terpenting dan kunci 
terwujudnya tujuan, karena tanpa disiplin yang baik sulit terwujud tujuan 
yang maksimal. 
11. Pemberhentian 
Pemberhentian (separation) adalah putusnya hubungan kerja seseorang dari 
suatu perusahaan. 
B. Kinerja Karyawan         
Secara umum kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai 
hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen dan 
memberikan kontribusi pada ekonomi (Amstrong dan Baron dalam Wibowo, 
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2014: 7). Selanjutnya kinerja karyawan merupakan hasil kerja secara kualitas 
dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan 
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya 
(Mangkunegara dalam Helmiatin, 2015: 57), dengan demikian kinerja karyawan 
adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai karyawan dari 
pekerjaan tersebut. Untuk menjamin agar kinerja karyawan dapat mencapai 
hasil yang diharapkan, diperlukan upaya manajemen kinerja dalam pelaksanaan 
aktivitasnya. Dimana hakikat manajemen kinerja adalah bagaimana mengelola 
seluruh kegiatan organisasi untuk mencapai tujuan organisasi yang telah 
ditetapkan sebelumnya.  
Manfaat manajemen kinerja bagi individu atau karyawan antara lain: 
memperjelas peran dan tujuan, mendorong dan mendukung untuk tampil baik, 
membantu mengembangkan kemampuan dan kinerja karyawan, peluang 
menggunakan waktu secara berkualitas, dasar objektivitas dan kejujuran untuk 
mengukur kinerja karyawan, dan memformulasi tujuan dan rencana perbaikan 
cara bekerja dikelola dan dijalankan (Wibowo, 2014: 12). Tujuan manajemen 
kinerja bagi karyawan yaitu menyesuaikan harapan kinerja individual dengan 
tujuan organisasi (Wibowo, 2014: 44). 
Ada tujuh faktor yang mempengaruhi kinerja dan dirumuskan dengan 
akronim ACHIEVE (Hersey dkk dalam Wibowo, 2014: 85) yaitu: 
1. A – Ability (knowledge dan skill) 
2. C – Clarity (understanding atau role perception) 
3. H – Help (organizational support) 
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4. I – Incentive (motivation atau willingness) 
5. E – Evaluation (coaching dan performance feedback) 
6. V – Validity (valid dan legal personnel practices) 
7. E – Environment (environmental fit) 
Selain faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja diatas, terdapat pula 
indikator-indikator kinerja yang dapat diukur (Armstrong dan Baron dalam 
Wibowo, 2014: 173) antara lain sebagai berikut: 
1. Kuantitas, dinyatakan dalam bentuk jumlah output, atau persentase antara 
output actual dengan output yang menjadi target. 
2. Kualitas, dinyatakan dalam bentuk pengawasan kualitas yang bervariasi di 
luar batas dan jumlah keluhan yang masih dalam batas yang dapat 
dipertimbangkan untuk ditoleransi. 
3 Produktivitas, diukur sebagai output per pekerja. 
4 Ketepatan waktu, dinyatakan dalam bentuk pencapaian batas waktu 
pengiriman barang atau pembangunan dan jumlah pekerjaan yang dapat 
diselesaikan tepat waktu. 
5 Pengawasan biaya, sebagai biaya per unit produksi dan variasi upah 
langsung atau tidak langsung. 
Selanjutnya dilakukan penilaian kinerja setelah dilakukan pengukuran 
kinerja dengan menggunakan indikator-indikator kinerja diatas. Dimana 
penilaian kinerja adalah suatu proses penilaian tentang seberapa baik pekerja 
telah melaksanakan tugasnya selama periode waktu tertentu. Manfaat penilaian 
kinerja (Allen dalam Wibowo, 2014: 193) yaitu: 
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1. Membantu memperbaiki kinerja pekerja sepanjang tahun, 
2. Membantu organisasi berhasil, 
3. Merupakan komponen kunci dari strategi kompetitif. 
Berdasarkan penilaian kinerja yang telah dilakukan suatu perusahaan, 
maka suatu perusahaan yang ingin berkembang harus melakukan perbaikan 
kinerja. Dimana perbaikan kinerja merupakan proses transformasi kondisi 
kinerja saat ini menuju pada kondisi kinerja yang lebih baik di masa yang akan 
datang, dengan melakukan perbaikan kinerja diharapkan tujuan perusahaan di 
masa depan dapat dicapai dengan lebih baik lagi (Wibowo, 2014: 237).  
Adapun ayat Al-Qur’an yang menjelaskan mengenai kinerja, 
sebagaimana yang tertera dalam firman Allah SWT Surah At-Taubah ayat 105 
yang berbunyi: 
                  
                  
 
Terjemahnya:  
Katakanlah: "Bekerjalah kamu, Maka Allah dan Rasul-Nya serta orang-
orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan 
dikembalikan kepada (Allah) yang mengetahui akan yang ghaib dan 
yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu 
kerjakan” (QS.At-Taubah: 105). 
 
Berdasarkan firman Allah SWT dalam Surah At-Taubah ayat 105 yaitu: 
Ayat diatas menjadi bukti bahwa Allah SWT dan Rasul-Nya pun akan menilai 
cara kerja kita, termasuk dalam bekerja sebagai wujud dari “hablum minan nâs”. 
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Dimana setelah bekerja dan beramal, seluruh penilaian itu akan dikembalikan 
kepada Allah SWT untuk mendapatkan hasil baik atau buruk. 
Itulah sebabnya Allah SWT mengingatkan kita agar kita rajin dan 
sungguh-sungguh serta berusaha untuk maju dan bekerja sesuai dengan 
kemampuan kita. Kaitan ayat diatas dengan kinerja karyawan adalah ketika 
seorang karyawan melakukan suatu pekerjaan, mereka harus berkomitmen 
untuk bersungguh-sungguh dan ikhlas dalam melaksanakan tugas yang 
diberikan oleh perusahaan, serta tidak setengah-setengah mengerjakannya, 
sebab Allah dan Rasul-Nya serta orang-orang mukmin akan melihat semua yang 
dikerjakan setiap manusia di muka bumi ini, dimana apa yang telah kita 
kerjakan di dunia, kelak di akhir zaman akan dimintai pertanggungjawabannya 
oleh Allah SWT. 
C. Intellectual Capital 
Intellectual Capital (modal intelektual) didefinisikan sebagai sumber 
daya berupa material intelektual, pengetahuan dan informasi yang tersedia pada 
perusahaan yang menghasilkan asset bernilai tinggi dan manfaat ekonomi di 
masa mendatang bagi perusahaan (Stewart dalam Rousilita Suhendah, 2012: 6), 
atau bisa dikatakan sebagai sebuah kolaboratif otak dan pengemasan 
pengetahuan yang bermanfaat (Wiwit Hariyanto dan Sigit Hermawan, 2015: 3). 
Intellectual Capital juga sebagai kombinasi dari asset tidak berwujud 
meliputi pasar, intellectual property, sumber daya manusia, dan infrastruktur 
yang menjalankan fungsinya dalam perusahaan (Brooking dalam Rousilita 
Suhendah, 2012: 6). Berdasarkan definisi tersebut diatas, maka Intellectual 
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Capital dapat dianggap sebagai modal maya (asset tidak berwujud) dalam 
organisasi yang bersumber dari pengetahuan pekerja yang dapat digunakan 
untuk menciptakan keunggulan bersaing dalam menjalankan usaha maupun 
memilih menggunakan serta mengembangkan teknologi yang cenderung terus 
berkembang semakin canggih di masa depan (Sukarman Purba, 2009: 153-154). 
Pada umumnya para peneliti membagi Intellectual Capital menjadi tiga 
kompenen, yaitu: Human Capital (HC), Structural Capital (SC), dan Relational 
Capital (RC) (Fernando Pardede dalam Sarrah Arifah dan Henny Medyawati, 
2011: 02). 
Berikut penjelasan masing-masing komponen Intellectual Capital: 
1. Modal Manusia (Human Capital/HC) 
Modal Manusia atau Human Capital adalah unsur yang paling penting 
dari Intellectual Capital, karena merupakan daya saing bagi perusahaan (Usup 
Riassy Christa, 2013: 5). Human Capital menjadi sumber daya yang paling 
penting dalam suatu perusahaan, karena sumber daya ini merupakan sumber 
daya yang utama dalam proses produksi perusahaan, dimana Human Capital 
dapat mendukung terciptanya modal struktural (structural capital) dan modal 
hubungan (relational capital) yang menjadi inti dari kekayaan intelektual 
(Rousilita Suhendah, 2012: 22). Human Capital mencerminkan kemampuan 
kolektif perusahaan untuk menghasilkan solusi terbaik berdasarkan pengetahuan 
yang dimiliki oleh orang-orang yang ada dalam perusahaan tersebut.  
Human Capital meliputi pengetahuan dari masing-masing individu di 
suatu organisasi yang ada pada pegawainya (Bontis dkk dalam Rousilita 
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Suhendah, 2012: 7). Pengetahuan tersebut berasal dari indikator-indikator 
human capital seperti: personality, skill, experience, commitment, dan education 
(Divianto, 2010: 82 dan 87). 
2. Modal Struktural (Structural Capital/SC) 
Structural Capital adalah sarana dan prasarana yang mendukung 
karyawan untuk menciptakan kinerja yang optimum, meliputi kemampuan 
organisasi menjangkau pasar, hardware, software, database, struktur organisasi, 
patent, trademark, dan segala kemampuan organisasi untuk mendukung 
produktivitas karyawan (Bontis dalam Rousilita Suhendah, 2012: 8).  
Structural Capital sebagai mediator dan fasilitator pemberdayaan 
human capital melalui sebuah proses transformasi pengetahuan-pengetahuan 
nilai (value creation) yang memiliki kemampuan signifikan mempengaruhi 
peningkatan kinerja individual karyawan sehingga mampu mencapai kinerja 
efektif, dengan asumsi bahwa ketersediaan infrastruktur dan pembiayaan 
mendukung (Usup Riassy Christa, 2013: 5).  
Apabila seseorang memiliki tingkat intelektualitas yang tinggi, namun 
organisasi memiliki sistem dan prosedur yang buruk maka modal intelektual 
yang dimiliki secara keseluruhan tidak dapat mencapai kinerja secara optimal 
dan potensi yang ada tidak dapat dimanfaatkan secara maksimal, sedangkan 
sebuah organisasi dengan modal struktural yang kuat akan memiliki budaya 
yang mendukung dan memungkinkan individu untuk mencoba banyak hal, juga 
untuk gagal, belajar dan untuk mencobanya lagi (Bontis dalam Wiwit Hariyanto 
dan Sigit Hermawan, 2015: 7). Adapun indikator-indikator structural capital 
27 
 
yang terdiri dari: management processes, information-technology system, 
organization routines, corporate procedure, dan corporate culture (IFAC dan 
CIMA dalam Wiwit Hariyanto dan Sigit Hermawan, 2015:  5-6). 
3. Modal Hubungan (Relational Capital/RC) 
Relational Capital merupakan hubungan yang harmonis atau 
association network yang dimiliki oleh perusahaan dengan para mitranya, baik 
yang berasal dari para pemasok yang handal dan berkualitas, berasal dari 
pelanggan yang loyal dan merasa puas akan pelayanan perusahaan yang 
bersangkutan, berasal dari hubungan perusahaan dengan pemerintah maupun 
dengan masyarakat sekitar (Fernando Pardede dalam Sarrah Arifah dan Henny 
Medyawati, 2011: 2). 
Selain itu, Relational Capital juga diartikan sebagai pengetahuan yang 
dikumpulkan oleh perusahaan sebagai hasil dari pertukaran pengetahuan dengan 
pihak ketiga dan potensi akumulasi pengetahuan masa depan sebagai hasil dari 
pertukaran tersebut (Ordonez de Pablos dalam Yuli Ramanda dan Bustari 
Muchtar, 2014: 4).  
Tema utama dari Relational Capital adalah tingkat saling percaya, rasa 
hormat dan persahabatan yang timbul dari interaksi yang erat antara mitra 
internal dan eksternal (Kale et al dalam Yuli Ramanda dan Bustari Muchtar, 
2014: 5). Indikator-indikator relational capital terdiri dari: stakeholders 
relation, corporate reputation, distribution channel, environmental activities, 
dan social networks (Marr dan CIMA dalam Wiwit Hariyanto dan Sigit 
Hermawan, 2015: 5 dan 7). 
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Adapun ayat Al-Qur’an yang menjelaskan mengenai Intellectual 
Capital, sebagaimana yang tertera dalam firman Allah SWT Surah Al-
Mujaadilah Ayat 11 yang berbunyi: 
                      
                         
                      
 
Terjemahnya:  
Hai orang-orang beriman apabila dikatakan kepadamu: "Berlapang-
lapanglah dalam majelis", maka lapangkanlah niscaya Allah akan 
memberi kelapangan untukmu, dan apabila dikatakan: "Berdirilah 
kamu", maka berdirilah, niscaya Allah akan meninggikan orang-orang 
yang beriman di antaramu dan orang-orang yang diberi ilmu 
pengetahuan beberapa derajat, dan Allah Maha mengetahui apa yang 
kamu kerjakan (QS.Al-Mujaadilah: 11). 
 
Firman Allah SWT dalam Surah Al-Mujaadilah ayat 11 diatas 
menjelaskan bahwa Allah SWT akan mengangkat derajat orang-orang yang 
beriman dan orang-orang yang berilmu di antara kalian. Mengacu pada ayat ini, 
dalam wacana sosial kontemporer, manusia berpengetahuan dalam sebuah 
bangsa disebut oleh Thomas Steward  (1998) sebagai  “intellectual capital” atau 
modal intelektual. Teori Skandia membagi modal intelektual hanya menjadi dua 
bagian: “human capital” (modal manusia) dan “structural capital” (modal 
struktural). Dimana human capital dalam Islam diartikan sebagai kemampuan 
dan keterampilan manusia untuk sukses dalam rangka “bertebaran di bumi” 
mencari karunia Allah SWT. Human capital adalah wujud manusia yang 
terampil, berpengetahuan dan memiliki sikap profesional. Apabila umat Islam 
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terampil, berpengetahuan dan professional, maka Islam akan mempunyai ummat 
yang kuat. Ummat yang kuat disini merupakan manifestasi dari modal manusia 
dan modal struktural yang solid. Dimana ketika human capitalnya (sumber daya 
manusia) berkompeten dan structural capital (sumber daya yang dimiliki 
perusahaan) mampu mendukung kinerja sumber daya manusia, maka 
pencapaian tujuan perusahaan akan mudah diraih tanpa keluar dari aturan-aturan 
dalam syariat Islam. 
D. Hubungan Intellectual Capital dengan Kinerja Karyawan  
1. Hubungan Human Capital dengan Kinerja Karyawan (X1 dengan Y) 
Literatur dari teori resource based view dan manajemen sumber 
daya manusia strategik menyatakan bahwa human capital yang spesifik 
dalam suatu organisasi adalah penting dalam meningkatkan kinerja 
karyawan dari suatu organisasi (Barney dan Peteraf dalam Muafi, 2010: 
218). Selanjutnya, human capital seharusnya bernilai, jarang, dan tidak 
mudah ditiru. Hal ini dikarenakan human capital akan memberikan dampak 
positif dalam peningkatan kinerja karyawan (Muafi, 2010: 225). 
2. Hubungan Structural Capital dengan Kinerja Karyawan (X2 dengan Y) 
Ditinjau dari tingkat analisis organisasional, maka structural capital 
akan berhubungan dengan business performance. Jika suatu organisasi dapat 
mengkodifikasikan pengetahuan organisasi dan mengembangkan structural 
capital maka akan dapat menghasilkan keunggulan bersaing yang bertahan 
lama. Keunggulan tersebut secara relatif dapat menghasilkan kinerja 
karyawan yang tinggi (Bontis dalam Divianto, 2010: 83).  
30 
 
Berdasarkan resource based theory, bahwa salah satu unsur 
intellectual capital yaitu organizational/structural capital yang dimiliki 
perusahaan yang mampu menciptakan keunggulan kompetitif perusahaan 
sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan (Yuli Ramanda dan Bustari 
Muchtar, 2014: 8), sebagaimana hasil penelitian yang dilakukan Helmiatin 
(2015) di salah satu Universitas terbuka di Indonesia menyatakan bahwa 
secara umum sistem dan prosedur Universitas terbuka sangat mendukung 
karyawan untuk berprestasi dalam menjalankan kegiatannya. Berbagai 
sarana dan prasarana yang menunjang seperti komputer dan akses informasi 
terbuka luas bagi seluruh karyawan Universitas terbuka serta dukungan dari 
organisasi terkait pengembangan ide-ide baru karyawan mampu menunjang 
peningkatan kinerja karyawan.  
3. Hubungan Relational Capital dengan Kinerja Karyawan (X3 dengan Y) 
Relational Capital didefinisikan sebagai hubungan yang 
menghasilkan tingkat saling percaya, rasa hormat, dan persahabatan yang 
timbul dari interaksi yang erat antara mitra internal dan eksternal perusahaan 
(Kale et al dalam Yuli Ramanda dan Bustari Muchtar, 2014: 5).  
Dimana apabila perusahaan mampu mengelola relational capitalnya 
dengan baik misalnya dengan membina hubungan yang harmonis antar 
atasan dan bawahan maupun antar sesama karyawan sehingga tercipta 
suasana kerja yang kondusif, atau dengan memberikan kepuasan pada 
konsumen sehingga konsumen menjadi loyal kepada produk/ jasa 
perusahaan, atau apabila intensitas pasar perusahaan bagus dan mampu 
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menciptakan hubungan yang baik dengan masyarakat sehingga perusahaan 
memiliki citra yang baik dimata masyarakat, maka business performance 
dan employee performance akan mudah untuk ditingkatkan (Wiwit 
Hariyanto dan Sigit Hermawan, 2015: 18). 
E. Kerangka Pikir 
Berdasarkan teori mengenai hubungan Intellectual Capital dengan 
Kinerja Karyawan diatas, dapat disimpulkan bahwa Intellectual Capital sangat 
berperan dalam kegiatan usaha perusahaan sehingga apabila modal intelektual 
dapat dimanfaatkan secara optimal, maka perusahaan tentu akan bisa 
mengoptimalkan pula kinerja karyawannya. Ditinjau dari pernyataan ini maka 
model kerangka pikir mengenai hubungan antara variabel penelitian yang akan 
diuji dapat dilihat pada Gambar 1 di bawah ini yang menunjukkan Intellectual 
Capital yang terdiri dari Human Capital, Structural Capital, dan Relational 
Capital sebagai variabel independen berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan 
sebagai variabel dependen, yakni sebagai berikut: 
 









Structural Capital (X2) 









A. Jenis dan Lokasi Penelitian 
 Berdasarkan tujuan penelitian yang berkaitan dengan masalah yang 
diteliti, maka peneliti menggunakan jenis penelitian kuantitatif. Dimana dalam 
penelitian ini peneliti menjelaskan hubungan kausal antara variabel-variabel 
yang diteliti melalui pengujian hipotesis (Sugiyono, 2014: 31). 
Adapun lokasi penelitian yang dipilih oleh peneliti dalam penelitian ini 
yaitu PT. Bosowa Propertindo Makassar yang berlokasi di Menara Bosowa 
lantai 21 Jl. Jenderal Sudirman No.5 Makassar. Dimana peneliti tertarik 
memilih perusahaan tersebut dengan pertimbangan bahwa lokasi perusahaan 
mudah dijangkau peneliti sehingga dapat meminimalkan biaya penelitian, serta 
waktu dan tenaga dapat dimanfaatkan seefisien mungkin. Selain itu, peneliti 
mengadakan penelitian di perusahaan tersebut dengan tenggang waktu kurang 
lebih tiga bulan yaitu antara bulan februari sampai dengan bulan april 2016. 
B. Pendekatan Penelitian 
Jenis penelitian yang digunakan peneliti adalah penelitian kuantitatif, 
maka dari itu pendekatan penelitian yang peneliti gunakan adalah pendekatan 
asosiatif. Dimana pendekatan asosiatif bertujuan untuk menentukan ada atau 
tidaknya hubungan diantara variabel-variabel yang diteliti (Sugiyono, 2014: 36). 
C. Populasi dan Sampel  





Propertindo Makassar yang berjumlah 89 orang karyawan. Dimana diketahui 
bahwa populasi pada penelitian ini berjumlah sangat sedikit untuk ukuran 
sebuah perusahaan (N ≤ 100), maka metode pengambilan sampel pada 
penelitian ini menggunakan metode sensus atau sampel jenuh, yaitu jumlah 
semua populasi sekaligus dijadikan sampel (N = n). Pemilihan metode sensus 
ini dilakukan dengan pertimbangan untuk membuat generalisasi dengan 
kesalahan yang sangat kecil, sehingga dapat memberikan gambaran kinerja 
modal intelektual (intellectual capital) di perusahaan tersebut (Sugiyono dalam 
Karina Endhy Puspita: 12). 
D. Metode Pengumpulan Data  
Untuk mendapatkan data yang diperlukan dalam rangka analisis 
pengujian hipotesis, maka digunakan studi kasus dengan melakukan 
pengumpulan data melalui: 
a. Penelitian lapangan (field research), yaitu penelitian yang dilakukan secara 
langsung pada obyek yang diteliti dengan menggunakan metode (Sugiyono, 
2014: 137 & 145) sebagai berikut: 
1. Observasi yaitu metode pengumpulan data dengan mengamati dan 
mencatat pola perilaku orang, objek, atau kejadian-kejadian sistematis 
yang dilakukan oleh karyawan-karyawan PT. Bosowa Propertindo 
Makassar. 
2. Wawancara yaitu metode pengumpulan data dengan melakukan 
wawancara langsung dengan para karyawan PT. Bosowa Propertindo 





3. Dokumentasi yaitu metode pengumpulan data yang dilakukan dengan 
mengumpulkan dokumen-dokumen tertulis milik PT. Bosowa 
Propertindo Makassar yang berkaitan dengan materi pokok penelitian. 
b. Penelitian kepustakaan (library research), yaitu penelitian yang dilakukan 
dengan mempelajari berbagai literatur dan bahan-bahan pustaka yang 
relevan dengan penelitian ini. 
E. Jenis dan Sumber Data 
Berdasarkan metode pengumpulan data diatas, maka jenis data yang 
digunakan dalam penelitian ini (Istijanto, 2008: 37 & 42) adalah: 
1. Data kuantitatif adalah data-data dalam bentuk angka yang bersifat 
terstruktur, dimana data-data diperoleh melalui wawancara dengan 
responden. 
2. Data kualitatif adalah data-data tidak dalam bentuk angka yang bersifat tidak 
terstruktur, dimana data-data bersumber dari PT. Bosowa Propertindo 
Makassar. 
Selain jenis data, dalam penelitian ini juga digunakan beberapa sumber 
data (R. Surya Saptaraharja, 2012: 8) antara lain: 
1. Data primer adalah data yang diperoleh dan dikumpulkan peneliti secara 
langsung dari sumber datanya dengan menggunakan instrumen penelitian 
seperti: kuesioner dan lain sebagainya. 
2. Data sekunder adalah data yang diperoleh dan dikumpulkan peneliti dari 
berbagai sumber yang telah ada melalui studi kepustakaan seperti: buku, 





F. Instrumen Penelitian 
Instrumen pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah kuesioner yang terdiri dari beberapa pernyataan yang berkaitan dengan 
indikator yang ada pada variabel-variabel penelitian. Selain itu, juga dilakukan 
studi dokumen, laporan, dan data tertulis lainnya. 
Alternatif jawaban dalam instrumen penelitian ini menggunakan skala 
likert. Skala ini mengukur tingkat persetujuan atau ketidaksetujuan responden 
terhadap serangkaian pernyataan yang mengukur suatu objek (Istijanto, 
2008:81). 
Skala likert biasanya memiliki 5 atau 7 kategori dari “sangat setuju” 
sampai “sangat tidak setuju”. Penggunaan kategori dalam skala likert ini banyak 
dijumpai dalam riset-riset SDM, sebab dapat mewakili tingkat intensitas 
penilaian responden dengan baik (Istijanto, 2008: 83). Skala likert yang akan 
penulis gunakan yaitu sebagai berikut: 
Tabel 2. Instrumen Penelitian 
Jawaban Nilai 
Sangat Setuju (SS) 5 
Setuju (S) 4 
Ragu-ragu (R) 3 
Tidak Setuju (TS) 2 
Sangat Tidak Setuju (STS) 1 
Sumber: Istijanto (2008: 81) 
Untuk mengukur tinggi rendahnya masing-masing persepsi karyawan 
mengenai Intellectual Capital dan kinerjanya, maka perlu membandingkan 





        Skor aktual 
Persentase skor  =                           x  100 % 
             Skor ideal 
  
Selanjutnya untuk mengukur  persentase skor aktual maka digunakan 
skala berdasarkan tabel berikut: 
Tabel 3. Indikator Skor Ideal dan Skor Aktual 
Interval (%) Kriteria 
   0,00 – 20,0   Sangat Rendah 
   21,0 – 40,0         Rendah 
   41,0 – 60,0         Sedang 
   61,0 – 80,0          Tinggi 
   81,0 – 100    Sangat Tinggi 
Sumber:  Sugiyono (2007) 
G. Teknik Pengolahan dan Analisis Data 
Dalam teknik pengolahan data setelah data terkumpul akan dilakukan  
tahap pengolahan yaitu: 
a. Uji Validitas dan Reliabilitas 
Instrumen yang akan digunakan dalam penelitian terlebih dahulu di uji 
coba sebelum dipakai sebagai alat untuk menjaring data penelitian. Uji coba 
instrumen dalam penelitian ini menggunakan uji validitas dan reliabilitas 
dengan penjelasan sebagai berikut: 
1. Uji Validitas 
Untuk mengetahui validitas (tingkat kesahihan) instrumen, dilakukan 
dengan teknik pengujian validitas konstruksi (construct validity) dan pengujian 





(construct validity) digunakan pendapat dari para ahli, setelah instrumen 
dikonstruksi tentang aspek-aspek yang akan diukur dengan berlandaskan teori 
tertentu, maka selanjutnya dikonsultasikan dengan pendapat para ahli. 
Kemudian untuk pengujian validitas isi (content validity) dilakukan dengan 
membandingkan antara isi instrumen dengan isi atau rancangan yang telah 
ditetapkan.  
Selanjutnya apakah setiap butir dalam instrumen itu valid atau tidak, 
dapat diketahui dengan cara mengkorelasikan antara skor butir dengan skor total 
pada taraf 0,30. Suatu instrumen dikatakan valid jika nilai ≥ 0,30 (Sugiyono, 
2014: 125,126 & 129). 
2. Uji Reliabilitas 
Pengujian reliabilitas (tingkat konsistensi) instrumen dilakukan untuk 
mengetahui konsistensi jawaban responden dari waktu ke waktu yang diperoleh 
dengan cara menghitung koefisien alpha (a). Nilai alpha yang didapat kemudian 
dibandingkan dengan nilai batas reliabilitas minimum, yaitu 0,60. Suatu 
instrumen dikatakan reliabel jika memberikan nilai ≥ 0,60 (Ghozali dalam 
Martina Dwi Puji Astri Ongkorahardjo, 2008: 16). 
b. Uji Asumsi Klasik  
Uji asumsi klasik dilakukan untuk menguji layak atau tidaknya model 
analisis regresi yang digunakan dalam penelitian. Uji ini meliputi: 
1. Uji Normalitas 
Uji  normalitas  bertujuan  untuk  menguji  apakah dalam model regresi, data 





normalitas adalah dengan Kolmogorov-Smirnov Test. Tingkat kesalahan (α) 
yang ditetapkan adalah sebesar 0,05 (α = 5 %) (Ghozali dalam Shearly Putri 
Wijaya, 2012: 21). 
2. Uji Autokorelasi 
Uji autokorelasi bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 
terdapat atau tidak korelasi antara anggota observatif yang disusun menurut 
urutan waktu. Pendeteksiannya dilakukan dengan uji Durbin Watson (DW) 
diantara batas atas (du) dan 4-du minimal. Apabila terdapat di daerah itu 
maka dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat autokorelasi (Ghozali dalam 
Shearly Putri Wijaya, 2012: 21). 
3. Uji Heterokedastisitas               
Uji heterokedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 
terjadi ketidaksamaan varians dari satu pengamatan ke pengamatan lain. 
Apabila ketidaksamaan varians dari satu pengamatan ke pengamatan lain 
tetap, maka disebut homokedastisitas dan jika berbeda disebut 
heterokedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang tidak terjadi 
heterokedastisitas. Pendeteksiannya dilakukan dengan melihat grafik plot 
antara nilai prediksi variabel terikat yaitu ZPRED dengan residualnya 
SRESID. Deteksi ada tidaknya heterokedastisitas dapat dilakukan dengan 
melihat ada atau tidaknya pola tertentu pada grafik scatterplot antara 
SRESID dan ZPRED. Apabila pola menunjukkan titik-titik yang menyebar 
diatas dan dibawah angka nol pada sumbu Y, maka tidak terjadi 





4. Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 
ditemukannya korelasi antar variabel independen. Regresi yang sempurna 
seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel independen. Untuk 
mengetahui ada atau tidaknya multikolinearitas dilakukan dengan 
menggunakan Variance Inflation Factor (VIF) dengan dasar pengambilan 
keputusan yaitu: a) Apabila nilai VIF ≥ atau nilai tolerance ≤ 0,10 maka 
terdapat korelasi yang terlalu besar diantara salah satu variabel independen 
dengan variabel independen yang lain (terjadi multikolinearitas), b) Apabila 
nilai VIF < 10,00 atau nilai tolerance > 0,10 maka tidak terjadi 
multikolinearitas (Soegeng Soetedjo dan Safrina Mursida, 2014: 14). 
c. Analisis Kuantitatif 
Selain   teknik   pengolahan  data  diatas,  adapun  teknik  analisis  yang  
digunakan peneliti untuk menganalisis data dan menjawab hipotesis dalam 
penelitian ini yaitu dengan menggunakan teknik analisis kuantitatif melalui 
program komputer excel statistic analysis dan Statistical Product and Service 
Solutions (SPSS) antara lain sebagai berikut: 
1. Analisis Regresi Linear Berganda 
Analisis ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh modal intelektual 
(intellectual capital) yang terdiri dari modal manusia (human capital), modal 
struktural (structural capital), dan modal hubungan (relational capital) terhadap 
kinerja karyawan di PT. Bosowa Propertindo Makassar. Formulasi dari regresi 





                     
 
Keterangan: 
                 Kinerja Karyawan 
                          
          Koefisien regresi  
                Human Capital 
                Structural Capital 
                Customer Capital 
                 Error term (kesalahan pengganggu sebesar 5 %) 
2. Analisis Korelasi Linear Berganda  
Analisis ini bertujuan untuk menghitung keeratan hubungan modal 
intelektual (intellectual capital) yang terdiri dari modal manusia (human 
capital), modal struktural (structural capital), dan modal hubungan (relational 
capital) terhadap kinerja karyawan di PT. Bosowa Propertindo Makassar. 
Formulasi korelasi linear berganda menurut (Sugiyono, 2014: 183) adalah 
sebagai berikut: 
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R      = Koefisien korelasi, dimana (-1 ≤ r ≤ +1) 
n       = Banyaknya sampel/ jumlah responden uji coba 
    = Jumlah skor tiap item variabel bebas (independent) dari seluruh  





   = Jumlah skor total seluruh item variabel terikat (dependent) dari 
keseluruhan responden uji coba 
Kriteria keeratan hubungan berdasarkan nilai koefisien korelasi adalah 
sebagai berikut: 
Tabel 4. Interval Koefisien Korelasi 
Interval Koefisien Korelasi 
(R) 
Kriteria 
   0,00 - 0,199 Sangat Lemah 
   0,20 - 0,399 Lemah 
   0,40 - 0,599 Moderat 
   0,60 - 0,799 Kuat 
   0,80 - 0,999   Sangat Kuat 
Sumber: Sugiyono (2014: 184) 
3. Koefisien Determinasi (R²) 
Analisis ini bertujuan untuk mengetahui kontribusi variabel modal 
intelektual (intellectual capital) yang terdiri dari modal manusia (human 
capital), modal struktural (structural capital), dan modal hubungan (relational 
capital) terhadap kinerja karyawan di PT. Bosowa Propertindo Makassar 
dengan menggunakan rumus koefisien determinasi (R²) (Widarjono dalam 
Soegeng Soetedjo, 2014: 17) sebagai berikut: 
R² = r x r 
Keterangan:  
R² = Koefisien determinasi 
r    = Koefisien korelasi 
4. Pengujian Hipotesis 





statistik t-test (Ghozali dalam Martina Dwi Puji Astri Ongkorahardjo dkk, 2008: 
17) dimana: 
a) Uji Simultan (Uji-F) 
Uji signifikansi simultan (uji statistik F) dilakukan dengan tujuan untuk 
menguji signifikansi hipotesis pengaruh variabel independen terhadap 
variabel dependen secara bersama-sama (simultan). Tahapan yang dilakukan 
dalam pengujian hipotesis dengan uji F yaitu: 
 Merumuskan hipotesis statistik: 
Apabila     :   =     = 0 
Berarti variabel-variabel independen secara bersama-sama 
tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen. 
Apabila     :    ≠    ≠ 0 
Berarti  variabel-variabel  independen  secara bersama - sama  
berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen. 
 Menentukan tingkat signifikansi yaitu 0,05 (α = 0,05). 
 Rumus pengujian (Sugiyono, 2014: 192) adalah sebagai berikut: 
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Keterangan: 
    = Koefisien determinasi 
k = Jumlah variabel independen 
n = Jumlah sampel 





- Sig.F ≤  α, atau jika F hitung ≥ F tabel, maka    ditolak. 
- Sig.F ≥ α, atau jika F hitung ≤ F tabel, maka    diterima. 
b) Uji Parsial (Uji-t) 
Uji signifikansi parsial (uji statistik t) digunakan untuk menunjukkan 
seberapa jauh pengaruh satu variabel independen dalam menerangkan 
variabel dependen. Uji t ini dilakukan dengan tahapan sebagai berikut: 
 Merumuskan hipotesis statistik: 
Apabila     :    = 0 
Berarti variabel-variabel independen secara parsial tidak 
berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen. 
Apabila     :    ≠ 0 
Berarti variabel-variabel independen secara parsial 
berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen. 
 Menentukan   tingkat  signifikansi  (α)  dengan  degree  of  freedom   (df)  
dengan rumus n – k - 1 dengan tujuan untuk menentukan t tabel. 
 Rumus pengujian t hitung adalah sebagai berikut: 
         
                    
                  
 
 Membandingkan hasil t hitung dengan t tabel dengan kriteria sebagai 
berikut: 
- Apabila t hitung ≤  t tabel, atau jika nilai Sig. ≥ 0,05 maka    
diterima. 




 BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
A. Gambaran Umum Perusahaan 
1. Sejarah singkat PT. Bosowa Propertindo Makassar 
Group property merupakan salah satu group bisnis dari Bosowa 
Corporation yang berkedudukan di Makassar. Pengembangan bisnis properti 
telah dimulai sejak tahun 1980 dan kini telah menjadi salah satu pilar kelompok 
usaha Bosowa. 
Group property mempunyai tiga Operating Performance Unit (OPU) 
yaitu Residential & Commercial, Contruction and Hospitality yang masing-
masing dijalankan oleh PT. Bosowa Propetindo, PT. Tuju Wali Wali (TWW), 
PT. Makaassar Hotel Network (MHN), PT. Seminyak Bali Jaya Kondotel. Dan 
PT. Makassar Global Awal Bross. 
PT. Bosowa Propertindo : Melalui perusahaan ini Bosowa saat ini telah 
berhasil menunjukkan kompetensinya di bidang real estate, office building & 
building management. Perusahaan ini juga sebagai holding seluruh usaha 
properti Bosowa. Salah satu produk yang ditawarkan adalah perumahan Bosowa 
Taman Dataran Indah. Jumlah unit yang tersedia di Taman Dataran Indah yaitu 
206 unit yang terbagi dalam 4 tipe yakni 54/120, 75/135, 90/150, 120/150. 
PT. Tuju Wali Wali : Perusahaan kontraktor yang merupakan pionir 
dalam pembangunan Jalan Beton yang panjangnya kurang lebih sekitar 2 
kilometer  di  Sulawesi  Selatan.  Pembangunan  Jalan  Beton  yang senilai Rp. 2  
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miliar itu dilakukan secara bertahap oleh PT. Tuju Wali Wali. 
PT. Makassar Hotel Network : Pengelola Hotel Imperial Arya Duta 
yang merupakan satu-satunya hotel bintang 5 di Makassar. Hanya dibutuhkan 
waktu sekitar 20 menit untuk sampai dari hotel berbintang lima ini dari Sultan 
Hasanuddin Airport. Di hotel ini terdapat 224 kamar yang dilengkapi dengan 
segala fasilitas demi kenyamanan para tamu. 
PT. Seminyak Bali Jaya Kondotel : Pengelola Hotel Aston Fave Umalas 
Bali. Hotel bintang 3++ ini menawarkan kenyamanan bagi para tamu namun 
dengan harga terjangkau. Hotel yang berlokasi di Seminyak ini cukup strategis 
karena dikelilingi oleh tempat-tempat menarik, seperti restoran-restoran dan 
toko-toko souvenir. Hotel ini dilengkapi dengan kolam renang outdoor dan free 
WiFi di setiap kamar. 
PT. Makassar Global Awal Bross : Perusahaan patungan antara Bosowa 
Corporation dengan Group Awal Bross untuk Rumah Sakit Awal Bross di 
Makassar. Rumah Sakit Awal Bross senantiasa memberikan mutu pelayanan 
terbaik dengan mengutamakan kecepatan, keramahan, keakuratan, serta tanggap 
terhadap kebutuhan pasien. Rumah sakit ini dilengkapi dengan fasilitas Unit 
Gawat Darurat 24 jam. Pelayanan rawat inap, rawat jalan, Medical Check Up, 
Farmasi, Laboratorium, Radiologi serta berbagai perangkat teknologi lainnya 
untuk membantu mempermudah tindakan medis. 
OPU Residential & Commercial (PT. Bosowa Propertindo) bergerak 
dibidang pembangunan perumahan dan Commercial Bisnis Area/Building. 
Perumahan yang dikembangkan saat ini dipasarkan untuk segmen kelas 
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menengah ke atas. OPU Residential & Commercial memiliki delapan (8) lokasi 
perumahan, lima lokasi telah diserahkan kepada penghuni antara lain : 
Perumahan Gombara Indah, Bosowa Permai Minasaupa, Pesona Kampus, Griya 
Athira Permai, dan Bumi Indah Bosowa. 
Sedangkan tiga lokasi perumahan yang sedang dibangun antara lain 
Belmont Residence, Taman Dataran Indah dan Pantai Indah Makassar. Untuk 
Commercial Business, OPU Residential & Commercial membangun Menara 
Bosowa, yang saat ini adalah merupakan gedung perkantoran tertinggi di 
Indonesia Timur yang didukung oleh konsultan Building Management yang 
profesional dari PT. Colliers International. Gedung menara perkantoran ini 
terdiri dari 23 lantai yang ditawarkan dalam bentuk strata title dan sewa. Di 
dalam gedung Menara Bosowa inilah lokasi PT. Bosowa Propertindo berada, 
yaitu di lantai 21 Jl. Jenderal Sudirman No.5 Makassar. Selain memiliki gedung 
perkantoran, OPU Residential & Commercial juga membangun Commercial 
Center dan rumah sakit bertaraf Internasional yaitu rumah sakit Awal Bross. 
Perumahan yang dibangun oleh OPU Residential & Commercial 
berlokasi di Makassar, dan pasar yang dibidik pada umumnya adalah warga kota 
Makassar dan sekitarnya. 
Tingkat persaingan bisnis perumahan pada saat ini cukup tinggi, 
dimana ada sepuluh pengembangan besar yang menyasar segmen pasar yang 
sama. Namun demikian, OPU Residential & Commercial diperkirakan dapat 
menggarap ± 10 % dari pasar yang ada. Untuk membuat peluang bisnis yang 
lebih besar dibidang perumahan, OPU Residential & Commercial akan menjalin 
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hubungan kerjasama dengan developer besar lainnya maupun kerjasama  dengan 
pihak perbankan.  
Keunggulan produk yang dibangun oleh OPU Residential & 
Commercial selalu mengikuti tren pasar dan konsep yang dikembangkan selalu 
dipadukan dengan kondisi lingkungan pada suatu kawasan. Salah satu 
contohnya yaitu Perumahan Taman Dataran Indah dimana kontur perbukitan di 
lokasi ini tetap dipertahankan sehingga sangat alamiah dan hal ini menjadi nilai 
tambah bagi perumahan tersebut. 
2. Struktur organisasi dan uraian tugas 
Dalam melaksanakan usahanya, PT. Bosowa Propertindo Makassar 
mempunyai struktur organisasi yang merupakan kerangka pembagian tanggung 
jawab fungsional kepada unit-unit organisasi yang dibentuk untuk 
melaksanakan kegiatan pokok perusahaan, yaitu sebagai berikut: 
a) Direktur Utama 
Direktur Utama adalah pemegang jabatan tertinggi di PT. Bosowa 
Propertindo Makassar yang secara garis besar bertanggung jawab mengatur 
perusahaan secara keseluruhan. 
Direktur Utama ini bertugas untuk mengkoordinasikan dan 
mengendalikan kegiatan-kegiatan di bidang administrasi keuangan, 
kepegawaian dan kesekretariatan; mengkoordinasikan dan mengendalikan 
kegiatan pengadaan dan peralatan perlengkapan; merencanakan dan 
mengembangkan sumber-sumber pendapatan serta pembelanjaan dan kekayaan 
perusahaan; mengendalikan uang pendapatan, hasil penagihan rekening 
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penggunaan air dari langganan; memimpin seluruh dewan atau komite 
eksekutif; menawarkan visi dan imajinasi di tingkat tertinggi (biasanya 
bekerjasama dengan MD atau CEO); memimpin rapat umum dalam hal untuk 
memastikan pelaksanaan tata-tertib, keadilan dan kesempatan bagi semua untuk 
berkontribusi secara tepat, menyesuaikan alokasi waktu per item masalah, 
menentukan urutan agenda, mengarahkan diskusi ke arah consensus, 
menjelaskan dan menyimpulkan tindakan dan kebijakan; bertindak sebagai 
perwakilan organisasi dalam hubungannya dengan dunia luar; memainkan 
bagian terkemuka dalam menentukan komposisi dari board dan sub-komite, 
sehingga tercapainya keselarasan dan efektivitas; dan mengambil keputusan 
sebagaimana didelegasikan oleh BOD atau pada situasi tertentu yang dianggap 
perlu, yang diputuskan dalam meeting-meeting BOD. 
b) CFO (Chief Financial Officer) 
CFO (Chief Financial Officer) adalah kepala pejabat keuangan yang 
bertanggung jawab untuk mengarahkan penanggulangan berbagai jenis risiko 
finansial (financial risk management) yang dihadapi perusahaan, melakukan 
aktivitas koordinasi di Direktorat Keuangan, mengkoordinasi aktivitas sinergi 
untuk mencapai hasil bisnis yang optimal dari pelaksanaan seluruh usaha 
perusahaan.  
c) Department Head Of Human Resorces & General Affair 
Department Head Of Human Resources & General Affair adalah 
departemen kepala bagian SDM dan bagian umum yang bertujuan 
merencanakan, mengembangkan kebijakan dan sistem pengelolaan SDM, 
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mengkoordinasikan dan mengontrol pelaksanaan fungsi manajemen SDM di 
seluruh perusahaan agar dapat menunjang dan meningkatkan kinerja SDM 
dalam mencapai target perusahaan serta bertanggung jawab atas aktivitas 
operasional kantor dan melakukan pemeliharaan asset fisik kantor serta 
bekerjasama dengan operasional dan keuangan untuk melakukan pengelolaan 
anggaran atas biaya pemeliharaan serta biaya-biaya lain yang terkait.  
d) Department Head Of Accounting & Tax 
Department Head Of Accounting & Tax adalah departemen kepala 
bagian akuntansi dan pajak yang bertanggung jawab dalam merencanakan, 
mengarahkan, memonitor dan mengevaluasi sistem kerja akunting untuk 
pengelolaan data keuangan dan neraca Rugi–Laba perusahaan, mengembangkan 
dan mengimplementasi strategi perencanaan pajak untuk meminimalkan 
kewajiban pajak perusahaan, membantu dalam semua aspek akuntansi keuangan 
untuk semua jenis pajak yang mencakup ketentuan yang berlaku, dan 
bertanggung jawab atas kepatuhan pajak untuk memastikan perusahaan tetap 
sesuai dengan hukum pajak. 
e) Section Head Of General Affair (GA) 
Section Head Of General Affair adalah kepala urusan bagian umum 
yang bertanggung jawab atas pengadaan barang dan jasa yang mendukung 
seluruh aktivitas operasional kantor dan melakukan pemeliharaan asset fisik 
kantor serta bekerjasama dengan operasional dan keuangan untuk melakukan 
pengelolaan anggaran atas biaya pengadaan barang/jasa, pemeliharaan serta 




Residential adalah bagian perusahaan yang bertujuan melakukan 
pemeriksaan rutin dan berkala serta memonitor proses produksi agar tetap sesuai 
dengan standar kualitas yang ditetapkan perusahaan. 
g) Section Head Of Marketing 
Section Head Marketing adalah kepala bagian pemasaran yang 
bertujuan merencanakan, mengontrol, mengkoordinir proses penjualan dan 
pemasaran bersama Sales Team untuk mencapai target penjualan, serta 
mengembangkan pasar secara efektif dan efisien. 
h) Section Head Of Accounting 
Section Head Of Accounting adalah kepala bagian akuntansi yang 
bertujuan menyusun laporan keuangan bulanan, triwulan, semester, dan tahunan 
perusahaan untuk memastikan laporan keuangan tersebut dibuat sesuai dengan 
prinsip-prinsip PSAK dan regulasi pemerintah yang berlaku serta dapat 
terlaporkan secara tepat waktu dan akurat. 
i) Section Head Of Logistic 
Section Head Of Logistic adalah kepala bagian logistik perusahaan yang 
bertujuan merencanakan dan mengkoordinasikan kegiatan pembelian, 
pengiriman, pergudangan dan persediaan, agar proses permintaan dan 
pengadaan barang dapat terpenuhi sesuai dengan kebutuhan, tepat waktu, efisien 
dan efektif. 
j) Section Head Of Tax 
Section   Head   Of   Tax   adalah  kepala  bagian  pajak  yang  bertujuan    
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melakukan pengecekan dan mengontrol laporan pajak untuk memastikan 
kebenaran dan keakuratan pelaporan pajak serta meminimalisasikan denda-
denda pajak. 
k) Section Head Of Finance & KPR 
Section Head Of Finance & KPR adalah kepala bagian keuangan dan 
Kredit Pemilikan Rumah (KPR) yang bertanggung jawab untuk berkoordinasi 
dengan tim dan pihak-pihak terkait dalam melakukan tata kelola dan 
pengawasan transaksi keuangan, arus kas dan neraca keuangan yang terkait 
dengan segala aktivitas usaha, hak dan kewajiban dengan pihak ke tiga di luar 
perusahaan, memastikan perusahaan selalu menjalankan kaidah dan prosedur 
yang sesuai dengan prinsip-prinsip keuangan dan ketentuan yang berlaku 
dengan melakukan pengawasan dan pencatatan seluruh transaksi keuangan ke 
dalam jurnal perusahaan sesuai kaidah dan prinsip yang berlaku, serta 
melakukan pendekatan ke lembaga keuangan (Bank) untuk meloloskan KPR 
User atau pembeli rumah. 
l) Manager Building/ Manager Menara Bosowa 
Manager Building/ Manager Menara Bosowa adalah manajer/ 
konsultan pengelola gedung Menara Bosowa yang bertugas untuk merawat 
gedung (bagian dalam dan luar) beserta fasilitas-fasilitas dan equipment 
seoptimal mungkin; mengatur keamanan, mencegah kerusakan demi 
menciptakan kenyamanan berkantor dalam building Menara Bosowa; 
memelihara/merawat tanaman agar menjadi indah dipandang; mengurus 
asuransi dan pajak untuk mengelola gedung Menara Bosowa; memaksimalkan 
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pemasukan service charge selancar mungkin; mengurus dan memperpanjang 
semua sertifikat/izin-izin yang terkait dengan pemakaian segala bentuk 
peralatan yang digunakan di Menara Bosowa; membuat dan mensosialisasikan 
peraturan-peraturan yang berhubugan dengan penghuni untuk ditaati agar 
tercipta suasana yang aman dan tertib; membuat budget operasional untuk 
pengelolaan building management Menara Bosowa; mengatur dan mengevaluasi 
perusahaan Out sorching (vendor) untuk bekerja secara maksimal; dan menjaga 
kebersihan, ketertiban dan kerapihan gedung. 
3. Visi dan Misi Perusahaan 
a) Visi 
Adapun visi perusahaan ialah Menjadi “Top 5” pelaku utama 
ekonomi nasional yang berbasis dari wilayah Indonesia Timur tahun 2015. 
b) Misi 
 Adapun misi perusahaan ialah “Menjadi berkat bagi masyarakat 
nasional dengan semangat kepeloporan ekonomi Indonesia Timur.” 
4. Kegiatan Usaha Perusahaan 
Sejak didirikan tahun 1973, Bosowa selalu mempunyai visi untuk 
menjadi salah satu perusahaan terkemuka di kawasan Indonesia Timur. 
Perusahaan ini bermula sebagai perusahaan jasa perdagangan, dan pencapaian 
awal keberhasilan usaha sejak perusahaan menjadi penyalur sebuah merek 
kendaraan tahun 1978. Pada tahun 1980 perusahaan mendapatkan hak eksklusif 
sebagai penyalur merek kendaraan Mitsubishi untuk pasar Indonesia Timur. 
Sejak  itu  seiring  dengan  pertumbuhan pesat usaha, perusahaan berekspansi ke  
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berbagai ragam usaha, dan kini menjadi usaha unit inti perusahaan, yaitu : 
a) Otomotif 
b) Semen 
c) Infrastruktur dan pembangkit listrik 




Ke depan, Bosowa mempunyai rencana untuk memasuki usaha 
perbankan dan investasi, eksplorasi minyak bumi, tambang tanah, transportasi 
udara dan lain-lain.  
B. Identitas Responden 
Hasil penelitian yang telah dilakukan terhadap 89 orang responden yang 
bekerja di PT. Bosowa Propertindo Makassar diperoleh profil responden yang 
meliputi: jenis kelamin, usia, masa kerja, status karyawan, serta tingkat 
pendidikan dengan masing-masing penjelasan sebagai berikut:  
1. Jenis Kelamin 
Sebagai makhluk Tuhan Yang Maha Esa, manusia dibedakan menurut 
jenis kelaminnya yaitu pria dan wanita. Robbins (2006) menyatakan bahwa, 
tidak ada perbedaan yang konsisten antara pria dan wanita dalam kemampuan 
memecahkan masalah, keterampilan analisis, dorongan  kompetitif, motivasi, 
sosiabilitas, atau kemampuan belajar. Namun studi-studi psikologi telah 
menemukan  bahwa  wanita  lebih bersedia untuk mematuhi wewenang, dan pria 
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lebih agresif dan lebih besar kemungkinannya daripada wanita dalam memiliki 
pengharapan untuk sukses. Bukti yang konsisten juga menyatakan bahwa wanita 
mempunyai tingkat kemangkiran yang lebih tinggi daripada pria. Satu masalah 
yang tampaknya membedakan antar jenis kelamin, khususnya saat karyawan 
mempunyai anak-anak pra sekolah. Ibu-ibu yang biasanya bekerja full time 
mungkin akan memilih bekerja dengan paruh waktu, jadwal kerja yang lebih 
fleksibel, dan telekomuting (mengerjakan pekerjaan kantor di rumah) agar bisa 
menampung tanggung jawab terhadap keluarga.  
Dyne dan Graham (2005) menyatakan bahwa, “Jenis kelamin karyawan 
mempengaruhi komitmen organisasi karena pada umumnya wanita menghadapi 
tantangan lebih besar dalam mencapai karirnya yang menyebabkan 
komitmennya lebih tinggi terhadap organisasi.” Hal ini disebabkan karyawan 
wanita merasa bahwa tanggung jawab rumah tangganya ada di tangan suami 
mereka, sehingga gaji atau upah yang diberikan oleh organisasi bukanlah 
sesuatu yang sangat penting bagi dirinya.” 
Jumlah responden PT. Bosowa Propertindo Makassar berdasarkan jenis 
kelamin dapat dilihat pada tabel 3 berikut ini: 












Jumlah 89 100 
Sumber: Hasil olahan kuesioner, 2016 
  
Tabel diatas menunjukkan bahwa dari 89 orang responden, mayoritas 
karyawan yang bekerja di PT. Bosowa Propertindo Makassar didominasi oleh 
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karyawan berjenis kelamin pria yaitu sebanyak 51 orang atau sebesar 62,5%, 
dan sisanya yaitu 38 orang atau sebesar 37,5% karyawan berjenis kelamin 
wanita. Hal ini dikarenakan bahwa dengan adanya perbedaan jenis kelamin 
dapat mempengaruhi tingkat produktivitas/ kinerja seseorang. Dimana secara 
universal, tingkat produktivitas pria lebih tinggi dari wanita, hal tersebut 
dipengaruhi oleh faktor-faktor yang dimiliki wanita seperti fisik yang kurang 
kuat, dalam bekerja cenderung menggunakan perasaan atau faktor biologis 
seperti harus cuti ketika melahirkan (Amron, 2009).  
2. Usia 
Hubungan kinerja dengan umur sangat erat kaitannya, alasannya adalah 
adanya  keyakinan  yang  meluas  bahwa  kinerja merosot dengan meningkatnya 
usia. Karyawan yang berumur tua juga dianggap kurang luwes dan menolak 
teknologi baru. Namun di lain pihak ada sejumlah kualitas positif yang ada pada 
karyawan yang lebih tua, meliputi pengalaman, pertimbangan, etika kerja yang 
kuat, dan komitmen terhadap mutu. 
Karyawan yang lebih muda cenderung mempunyai fisik yang kuat, 
sehingga diharapkan dapat bekerja keras dan pada umumnya mereka belum 
berkeluarga atau bila sudah berkeluarga anaknya relatif masih sedikit. Tetapi, 
karyawan yang lebih muda umumnya kurang disiplin, kurang bertanggung 
jaawab dan sering berpindah-pindah pekerjaan dibandingkan karyawan yang 
lebih tua (Alex S. Nitisemito, 1992: 57). Karyawan yang lebih tua kecil 
kemungkinan akan berhenti karena masa kerja mereka yang lebih panjang 
cenderung  memberikan  kepada  mereka  tingkat upah yang lebih tinggi, liburan  
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dengan upah yang lebih panjang, dan tunjangan pensiun yang lebih menarik.  
Kebanyakan studi juga menunjukkan suatu hubungan yang positif 
antara kepuasan kerja dengan umur, sekurang-kurangnya sampai umur 60 tahun. 
Kepuasan kerja akan cenderung terus-menerus meningkat pada para karyawan 
yang profesional dengan bertambahnya umur mereka, sedangkan pada karyawan 
yang non profesional kepuasan itu merosot selama umur setengah baya dan 
kemudian naik lagi dalam tahun-tahun berikutnya. Semakin tua umur seseorang 
akan semakin terampil dalam melaksanakan tugas, semakin kecil tingkat 
kesalahannya dalam melaksanakan pekerjaannya. Hal itu terjadi karena salah 
satu faktor kelebihan manusia dari makhluk lainnya adalah kemampuan belajar 
dari pengalaman, terutama pengalaman yang berakhir pada kesalahan. 
Jumlah responden PT. Bosowa Propertindo Makassar berdasarkan usia 
dapat dilihat pada tabel 4 berikut ini: 







25 – 29 
30 – 34 










Jumlah 89 100 
Sumber: Hasil olahan kuesioner, 2016 
   
Tabel diatas menunjukkan bahwa dari 89 orang responden, mayoritas 
karyawan yang bekerja di PT. Bosowa Propertindo Makassar didominasi oleh 
karyawan berusia 25-40 tahun yaitu sebanyak 40 orang karyawan dengan 
persentase sebesar 43,37% sedangkan persentase terkecil adalah kelompok usia 
≥ 40 sebanyak 12 orang karyawan dengan persentase sebesar 12,50%. Hal ini 
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disebabkan hubungan kinerja dengan usia sangat erat kaitannya, alasannya 
adalah adanya  keyakinan  yang  meluas  bahwa  kinerja merosot dengan 
meningkatnya usia. Dimana karyawan lebih produktif dan luwes di usia muda 
dibandingkan di usia tua, karyawan di usia tua juga sering menolak teknologi 
baru (American Business and Older Workers dalam Sunar, 2012: 170 ). Selain 
itu, karyawan yang lebih muda cenderung mempunyai fisik yang kuat, sehingga 
diharapkan dapat bekerja keras dan pada umumnya mereka belum berkeluarga 
atau bila sudah berkeluarga anaknya relatif masih sedikit, oleh karena itu 
dengan usia produktif tersebut responden berpeluang mengembangkan karir 
yang lebih tinggi serta masa kerjanya juga masih relatif lama, sehingga akan 
memberikan dampak dalam peningkatan kinerja. 
3. Masa Kerja 
Masa kerja dalam penelitian ini diartikan sebagai lamanya karyawan 
bekerja dalam organisasi atau perusahaan saat ini. Memang, ketika usia dan 
masa kerja diperlakukan secara terpisah, tampaknya masa kerja akan menjadi 
indikator perkiraan yang lebih konsisten dan mantap atas kepuasan kerja 
daripada usia kronologis (Stephen P. Robbins, 2006: 51). Masa kerja yang lama 
akan cenderung membuat seorang karyawan lebih merasa betah dalam suatu 
organisasi, hal ini disebabkan diantaranya karena telah beradaptasi dengan 
lingkungannya yang cukup lama sehingga seorang karyawan akan merasa 
nyaman dengan pekerjaannya. Penyebab lain juga dikarenakan adanya 
kebijakan dari instansi atau perusahaan mengenai jaminan hidup di hari tua 
(Robert Kreitner dan Angelo Kinicki, 2003: 275). 
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Jumlah responden PT. Bosowa Propertindo Makassar berdasarkan lama 
bekerja dapat dilihat pada tabel 5 berikut ini: 







01 – 09 
10 – 19 










Jumlah 89 100 
Sumber: Hasil olahan kuesioner, 2016 
Tabel diatas menunjukkan bahwa dari 89 orang responden, sebanyak 28 
orang karyawan yang bekerja di PT. Bosowa Propertindo Makassar memiliki 
masa kerja ≥ 30 tahun dengan persentase terbesar yaitu 35,00%, dan hanya 12 
orang karyawan yang bekerja selama 20 - 29 tahun dengan persentase terkecil 
yaitu 11,67%. Hal ini menandakan bahwa terdapat banyak karyawan yang telah 
memiliki pengalaman yang panjang dalam mengoperasikan dan mengelola 
perusahaan. Karyawan yang sudah lama bekerja biasanya telah beradaptasi 
dengan lingkungannya yang cukup lama sehingga seorang karyawan akan 
merasa nyaman dengan pekerjaannya. Mereka yang telah lama bekerja di 
perusahaan tersebut, telah memiliki pengalaman lebih banyak mengenai 
mekanisme perusahaan dan memiliki tingkat kepuasan yang tinggi dalam 
bekerja dikarenakan adanya kebijakan dari instansi atau perusahaan mengenai 
jaminan hidup di hari tua. 
4. Status Karyawan 
Menurut  Hasibuan  (2000)  Karyawan tetap merupakan karyawan yang 
telah memiliki kontrak ataupun perjanjian kerja dengan perusahaan dalam 
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jangka waktu yang tidak ditetapkan (permanent), sedangkan karyawan kontrak 
merupakan karyawan yang hanya dipekerjakan ketika perusahaan membutuhkan 
tenaga kerja tambahan saja. Karyawan kontrak biasanya dapat diberhentikan 
sewaktu-waktu oleh perusahaan ketika perusahaan sudah tidak membutuhkan 
tenaga tambahan lagi.  
Karyawan tetap biasanya cenderung memiliki hak yang jauh lebih besar 
dibandingkan dengan karyawan tidak tetap, selain itu karyawan tetap juga 
cenderung jauh lebih aman dalam hal kepastian lapangan pekerjaan 
dibandingkan dengan karyawan kontrak. Prestasi kerja karyawan tetap juga 
memiliki tingkat personal qualities (kualitas pribadi) yang tinggi dibandingkan 
dengan karyawan kontrak, namun karyawan kontrak memiliki tingkat initiative 
(inisiatif) yang lebih tinggi dibandingkan dengan karyawan tetap. Ini disebabkan 
oleh adanya faktor masa kerja yang sedikit bagi karyawan kontrak yaitu kurang 
dari 2 tahun sehingga agar bisa terus bekerja mereka harus memiliki inisiatif 
yang tinggi untuk bekerja dan melaksanakan pekerjaannya secara maksimal agar 
mendapatkan kontrak baru, atau bahkan bisa diangkat menjadi karyawan tetap 
apabila sesuai dengan kebijakan yang telah ditetapkan oleh pihak perusahaan. 
Jumlah responden PT. Bosowa Propertindo Makassar berdasarkan  
status karyawan dapat dilihat pada tabel 6 berikut ini: 









  6 
88,5 
11,5 
Jumlah 89 100 
Sumber: Hasil olahan kuesioner, 2016 
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Tabel diatas menunjukkan bahwa dari 89 orang responden, mayoritas 
karyawan yang bekerja di PT. Bosowa Propertindo Makassar adalah karyawan 
yang berstatus karyawan tetap yaitu sebanyak 83 orang dengan persentase 
sebesar 88,5%, dan sisanya ditempati oleh karyawan kontrak yaitu 6 orang 
karyawan dengan persentase sebesar 11,5%. Dimana jumlah karyawan yang 
dipekerjakan di perusahaan ini sebagai karyawan kontrak hanya sedikit 
dikarenakan karyawan kontrak hanya dipekerjakan ketika perusahaan 
membutuhkan tenaga kerja tambahan saja dan mereka bisa diberhentikan 
sewaktu-waktu oleh perusahaan ketika perusahaan sudah tidak membutuhkan 
tenaga tambahan lagi. Selain itu, jumlah karyawan tetap lebih banyak 
disebabkan oleh prestasi kerja karyawan tetap yang memiliki tingkat personal 
qualities (kualitas pribadi) yang jauh lebih tinggi dan berbeda dibandingkan 
dengan karyawan kontrak. 
5. Tingkat Pendidikan 
Semakin tinggi tingkat pendidikan seseorang maka semakin tinggi juga 
tingkat produktivitas atau kinerja tenaga kerja tersebut (Simanjuntak, 2001). 
Semakin tinggi tingkat pendidikan seseorang maka akan mempengaruhi pola 
pikir yang nantinya berdampak pada tingkat kepuasan kerja (Robert Kreitner 
dan Angelo Kinicki, 2003: 277). Pendapat lain juga menyebutkan bahwa 
semakin tinggi tingkat pendidikan maka tuntutan-tuntutan terhadap aspek-aspek 
kepuasan kerja di tempat kerjanya akan semakin meningkat (Kenneth N. 
Wexley, Gary A. Yuki, 2003: 149). 
Umumnya orang yang mempunyai pendidikan formal maupun informal  
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yang lebih tinggi akan mempunyai wawasan yang lebih luas terutama dalam 
penghayatan akan arti pentingnya produktivitas. Tingginya kesadaran akan 
pentingnya produktivitas, akan mendorong tenaga kerja yang bersangkutan 
melakukan tindakan yang produktif (Kurniawan, 2010). Berdasarkan pernyataan 
tersebut dapat dikatakan bahwa tingkat pendidikan seorang tenaga kerja 
berpengaruh positif terhadap produktivitas, karena orang yang berpendidikan 
lebih tinggi memiliki pengetahuan yang lebih untuk meningkatkan kinerjanya. 
Jumlah responden PT. Bosowa Propertindo Makassar berdasarkan 
tingkat pendidikan dapat dilihat pada tabel 7 berikut ini: 


















Jumlah 89 100 
Sumber: Hasil olahan kuesioner, 2016 
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa dari 89 orang responden, mayoritas 
karyawan yang bekerja di PT. Bosowa Propertindo Makassar adalah karyawan 
yang memiliki pendidikan S1 yaitu sebanyak 55 orang karyawan dengan 
persentase sebesar 44,67%. Hal ini dikarenakan PT. Bosowa Propertindo 
Makassar memiliki daya saing yang tinggi dengan beberapa perusahaan lain 
sehingga cukup banyak diminati oleh para lulusan S1 dibandingkan dengan 
SMA/SMK, D3, S2, dan S3 dalam mencari pekerjaan. Selain itu, dengan 
pendidikan yang tinggi maka akan menunjang kinerja yang baik yang 
disebabkan oleh faktor kualitas individu dan profesionalitas dalam bekerja. 
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C. Analisis Variabel Human Capital, Structural Capital, Relational Capital, 
dan Kinerja Karyawan di PT. Bosowa Propertindo Makassar 
 
1. Human Capital 
Modal Manusia atau Human Capital adalah unsur yang paling penting 
dari Intellectual Capital, karena merupakan daya saing bagi perusahaan (Usup 
Riassy Christa, 2013: 5). Human Capital menjadi sumber daya yang paling 
penting dalam suatu perusahaan, karena sumber daya ini merupakan sumber 
daya yang utama dalam proses produksi perusahaan, dimana Human Capital 
dapat mendukung terciptanya modal struktural (structural capital) dan modal 
hubungan (relational capital) yang menjadi inti dari kekayaan intelektual 
(Rousilita Suhendah, 2012: 22). Human Capital mencerminkan kemampuan 
kolektif perusahaan untuk menghasilkan solusi terbaik berdasarkan pengetahuan 
yang dimiliki oleh orang-orang yang ada dalam perusahaan tersebut. Human 
capital seharusnya bernilai, jarang, dan tidak mudah ditiru. Hal ini dikarenakan 
human capital akan memberikan dampak positif dalam peningkatan kinerja 
karyawan (Muafi, 2010: 225). 
Human Capital meliputi pengetahuan dari masing-masing individu di 
suatu organisasi yang ada pada pegawainya (Bontis dkk dalam Rousilita 
Suhendah, 2012: 7). Variabel Human Capital ini didesain untuk mengetahui 
tingkat pengetahuan, keterampilan, dan kompetensi yang dimiliki oleh setiap 
karyawan yang bekerja di PT. Bosowa Propertindo Makassar dengan 
menggunakan indikator: personality, skill, experience, commitment, dan 
education (Divianto, 2010: 82 dan 87). Berdasarkan hasil penelitian diperoleh 
persepsi para karyawan terhadap human capital, yaitu sebagai berikut: 
63 
 




Alternatif Jawaban Skor % Kriteria 
STS TS R S SS Aktual Ideal 
1. 
Saya merasa bangga 
terhadap pekerjaan 






















Saya bisa menerima 














































saya sudah sesuai 
dengan keahlian 



















Saya pernah bekerja 
di tempat lain 
















































































































10. Penempatan kerja 






















Jumlah      3.064 4.450 68,8 Tinggi 
Sumber: Data primer diolah, 2016 
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Berdasarkan hasil tanggapan responden mengenai human capital di PT. 
Bosowa Propertindo Makassar, maka dapat disimpulkan bahwa: 
1. Pernyataan “saya merasa bangga terhadap pekerjaan yang saya tekuni”, 
menunjukkan sebanyak 1 responden yang menyatakan tidak setuju, 39 
responden yang menyatakan ragu, dan sebanyak 49 responden yang 
menyatakan setuju. 
2. Pernyataan “saya bisa menerima kritik dan saran dari orang lain”, 
menunjukkan sebanyak 1 responden yang menyatakan sangat tidak setuju, 1 
responden yang juga menyatakan tidak setuju, 25 responden yang 
menyatakan ragu, dan sebanyak 62 responden yang menyatakan setuju. 
3. Pernyataan “saya bisa mengoperasikan corel”, menunjukkan sebanyak 16 
responden yang menyatakan sangat tidak setuju, 65 responden yang 
menyatakan tidak setuju, hanya 1 responden yang menyatakan ragu, dan 
sebanyak 7 responden yang menyatakan setuju. 
4. Pernyataan “penempatan kerja saya sudah sesuai dengan keahlian yang saya 
miliki”, menunjukkan sebanyak 5 responden yang menyatakan tidak setuju, 
4 responden yang menyatakan ragu, 45 responden yang menyatakan setuju, 
dan sebanyak 35 responden yang menyatakan sangat setuju. 
5. Pernyataan “saya pernah bekerja di tempat lain sebelum bekerja di 
perusahaan ini”, menunjukkan sebanyak 29 responden yang menyatakan 
sangat tidak setuju, 26 responden yang menyatakan tidak setuju, 4 
responden yang menyatakan ragu, 20 responden yang menyatakan setuju, 
dan sebanyak 10 responden yang menyatakan sangat setuju. 
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6. Pernyataan “pengalaman kerja yang saya miliki membantu saya 
menyelesaikan tugas secara efisien”, menunjukkan sebanyak 57 responden 
yang menyatakan tidak setuju, 3 responden yang menyatakan ragu, 27 
responden yang menyatakan setuju, dan sisanya hanya 2 responden yang 
menyatakan sangat setuju. 
7. Pernyataan “saya loyal pada perusahaan karena memperoleh penghasilan 
yang cukup”, menunjukkan sebanyak 7 responden yang menyatakan sangat 
tidak setuju, 2 responden yang menyatakan tidak setuju, 20 responden yang 
menyatakan ragu, 58 responden yang menyatakan setuju, dan sisanya hanya 
2 responden yang menyatakan sangat setuju. 
8. Pernyataan “saya loyal pada perusahaan karena sulit mencari pekerjaan”, 
menunjukkan sebanyak 10 responden yang menyatakan tidak setuju, hanya 
7 responden yang menyatakan ragu, 55 responden yang menyatakan setuju, 
dan sebanyak 17 responden yang menyatakan sangat setuju. 
9. Pernyataan “saya sering membantu pekerjaan karyawan lain”, menunjukkan 
hanya ada 5 responden yang menyatakan tidak setuju, 50 responden yang 
menyatakan setuju, dan sebanyak 34 responden yang menyatakan sangat 
setuju. 
10. Pernyataan “penempatan kerja saya sesuai dengan latar belakang pendidikan 
yang saya miliki”, menunjukkan hanya ada 6 responden yang menyatakan 
tidak setuju, 61 responden yang menyatakan setuju, dan sebanyak 22 
responden yang menyatakan sangat setuju. 
Berdasarkan  tabel  10  diatas  tampak  bahwa  dari 10  indikator human  
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capital yang diteliti, terdapat 1 instrumen pernyataan yang berada pada kriteria 
rendah yaitu: pernyataan bahwa “saya bisa mengoperasikan corel”, dimana 
pernyataan ini merupakan pernyataan dari indikator skill. Selanjutnya terdapat 2 
instrumen pernyataan yang berada pada kriteria sedang yang masing-masing 
adalah: pernyataan bahwa “saya pernah bekerja di tempat lain sebelum bekerja 
di perusahaan ini” dan pernyataan bahwa “pengalaman kerja yang saya miliki 
membantu saya menyelesaikan tugas secara efisien”, dimana kedua pernyataan 
ini merupakan pernyataan dari indikator experience, sedangkan indikator 
lainnya berada pada kategori tinggi dan sangat tinggi. 
Kemudian hasil perhitungan secara keseluruhan pencapaian skor 
melalui perbandingan antara skor aktual dengan skor ideal diperoleh sebesar 
68,8%, dengan demikian variabel human capital di PT. Bosowa Propertindo 
Makassar berada pada kategori tinggi. 
2. Structural Capital 
Structural Capital adalah sarana dan prasarana yang mendukung 
karyawan untuk menciptakan kinerja yang optimum, meliputi kemampuan 
organisasi menjangkau pasar, hardware, software, database, struktur organisasi, 
patent, trademark, dan segala kemampuan organisasi untuk mendukung 
produktivitas karyawan (Bontis dalam Rousilita Suhendah, 2012: 8).  
Structural Capital sebagai mediator dan fasilitator pemberdayaan 
human capital melalui sebuah proses transformasi pengetahuan-pengetahuan 
nilai (value creation) yang memiliki kemampuan signifikan mempengaruhi 
peningkatan kinerja individual karyawan sehingga mampu mencapai kinerja 
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efektif, dengan asumsi bahwa ketersediaan infrastruktur dan pembiayaan 
mendukung (Usup Riassy Christa, 2013: 5).  
Apabila seseorang memiliki tingkat intelektualitas yang tinggi, namun 
organisasi memiliki sistem dan prosedur yang buruk maka modal intelektual 
yang dimiliki secara keseluruhan tidak dapat mencapai kinerja secara optimal 
dan potensi yang ada tidak dapat dimanfaatkan secara maksimal, sedangkan 
sebuah organisasi dengan modal struktural yang kuat akan memiliki budaya 
yang mendukung dan memungkinkan individu untuk mencoba banyak hal, juga 
untuk gagal, belajar dan untuk mencobanya lagi (Bontis dalam Wiwit Hariyanto 
dan Sigit Hermawan, 2015: 7). 
Berdasarkan resource based theory, bahwa salah satu unsur intellectual 
capital yaitu organizational/structural capital yang dimiliki perusahaan yang 
mampu menciptakan keunggulan kompetitif perusahaan (Yuli Ramanda dan 
Bustari Muchtar, 2014: 8), dimana keunggulan tersebut secara relatif dapat 
menghasilkan kinerja karyawan yang tinggi (Bontis dalam Divianto, 2010: 83).  
Variabel Structural Capital ini didesain untuk mengetahui sarana dan 
prasarana yang mampu mendukung peningkatan produktivitas kerja para 
karyawan dengan menggunakan indikator: management processes, information-
technology system, organization routines, corporate procedure, dan corporate 
culture (IFAC dan CIMA dalam Wiwit Hariyanto dan Sigit Hermawan, 2015:  
5-6). Berdasarkan hasil penelitian diperoleh persepsi para karyawan terhadap 





Tabel 11. Tanggapan responden terhadap Structural Capital di PT. 
Bosowa Propertindo Makassar 
No Pernyataan 
 
Alternatif Jawaban Skor % Kriteria 
STS TS R S SS Aktual Ideal 
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Perusahaan memberikan 
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Saya merasa puas 
dengan fasilitas kerja 







































10. Saya dapat dengan 
mudah menyesuaikan 
diri dengan lingkungan 



















Jumlah      3436 4.450 77,2 Tinggi 
Sumber: Data primer diolah, 2016 
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Berdasarkan hasil tanggapan responden mengenai structural capital di 
PT. Bosowa Propertindo Makassar, maka dapat disimpulkan bahwa: 
1. Pernyataan “perusahaan memberikan informasi yang jelas kepada karyawan 
mengenai rencana penggantian posisi”, menunjukkan sebanyak 9 responden 
yang menyatakan tidak setuju, 9 pula responden yang menyatakan ragu, 59 
responden yang menyatakan setuju, dan sebanyak 12 responden yang 
menyatakan sangat setuju. 
2. Pernyataan “sistem manajemen perusahaan memberikan pelatihan/orientasi 
kepada para karyawan”, menunjukkan sebanyak 3 responden yang 
menyatakan ragu, 69 responden yang menyatakan setuju, dan sebanyak 17 
responden yang menyatakan sangat setuju. 
3. Pernyataan “sistem informasi dan teknologi perusahaan tidak ketinggalan 
zaman”, menunjukkan sebanyak 3 responden yang menyatakan tidak setuju, 
6 responden yang menyatakan ragu, 53 responden yang menyatakan setuju, 
dan sebanyak 27 responden yang menyatakan sangat setuju. 
4. Pernyataan “perusahaan sering mengalami gangguan pada sistem informasi 
dan teknologinya”, menunjukkan sebanyak 47 responden yang menyatakan 
tidak setuju, 23 responden yang menyatakan ragu, 2 responden yang 
menyatakan setuju, dan sebanyak 17 responden yang menyatakan sangat 
setuju. 
5. Pernyataan “perusahaan memberikan penghargaan kepada karyawan yang 
kinerjanya bagus”, menunjukkan hanya ada 1 responden yang menyatakan 
tidak setuju, 21 responden yang menyatakan ragu, 62 responden yang 
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menyatakan setuju, dan sisanya sebanyak 5 responden yang menyatakan 
sangat setuju. 
6. Pernyataan “perusahaan memberikan sanksi kepada karyawan yang tidak 
tepat waktu”, menunjukkan sebanyak 6 responden yang menyatakan tidak 
setuju, 10 responden yang menyatakan ragu, 52 responden yang menyatakan 
setuju, dan sebanyak 21 responden yang menyatakan sangat setuju. 
7. Pernyataan “kebijakan/aturan yang diterapkan pimpinan terlebih dahulu 
didiskusikan dengan para karyawan”, menunjukkan hanya ada 2 responden 
yang menyatakan tidak setuju, 14 responden yang menyatakan ragu, 57 
responden yang menyatakan setuju, dan 16 responden yang menyatakan 
sangat setuju. 
8. Pernyataan “saya merasa puas dengan fasilitas kerja yang disediakan oleh 
kantor”, menunjukkan hanya ada 2 responden yang menyatakan tidak setuju, 
16 responden yang menyatakan ragu, 51 responden yang menyatakan setuju, 
dan sebanyak 20 responden yang menyatakan sangat setuju. 
9. Pernyataan “saya sering berbeda pendapat dengan karyawan lain”, 
menunjukkan hanya ada 2 responden yang menyatakan tidak setuju, 19 
responden yang menyatakan ragu, 60 responden yang menyatakan setuju, 
dan sebanyak 8 responden yang menyatakan sangat setuju. 
10. Pernyataan “saya dapat dengan mudah menyesuaikan diri dengan 
lingkungan dan budaya perusahaan”, menunjukkan hanya ada 3 responden 
yang menyatakan tidak setuju, 12 responden yang menyatakan ragu, 58 
responden   yang   menyatakan   setuju,  dan  sebanyak  16  responden   yang 
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menyatakan sangat setuju. 
Berdasarkan tabel 11 diatas tampak bahwa dari 10 indikator structural 
capital yang diteliti, terdapat 1 instrumen pernyataan yang berada pada kiriteria 
sedang yaitu: pernyataan bahwa “perusahaan sering mengalami gangguan pada 
sistem informasi dan teknologinya”, dimana pernyataan ini merupakan 
pernyataan dari indikator information-technology system. Selanjutnya terdapat 2 
instrumen pernyataan yang berada pada kriteria sangat tinggi yang masing-masing 
adalah: pernyataan bahwa “sistem manajemen perusahaan memberikan 
pelatihan/orientasi kepada para karyawan” dan pernyataan bahwa “sistem informasi dan 
teknologi perusahaan tidak ketinggalan zaman”, dimana pernyataan ini merupakan 
pernyataan dari indikator management processes dan information-technology system, 
sedangkan indikator lainnya berada pada kategori tinggi. 
Kemudian hasil perhitungan secara keseluruhan pencapaian skor melalui 
perbandingan antara skor aktual dengan skor ideal diperoleh sebesar 77,2%, dengan 
demikian variabel structural capital di PT. Bosowa Propertindo Makassar berada pada 
kategori tinggi. 
3. Relational Capital 
Relational Capital merupakan hubungan yang harmonis atau 
association network yang dimiliki oleh perusahaan dengan para mitranya, baik 
yang berasal dari para pemasok yang handal dan berkualitas, berasal dari 
pelanggan yang loyal dan merasa puas akan pelayanan perusahaan yang 
bersangkutan, berasal dari hubungan perusahaan dengan pemerintah maupun 
dengan masyarakat sekitar (Fernando Pardede dalam Sarrah Arifah dan Henny 
Medyawati, 2011: 2). 
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Selain itu, Relational Capital juga diartikan sebagai pengetahuan yang 
dikumpulkan oleh perusahaan sebagai hasil dari pertukaran pengetahuan dengan 
pihak ketiga dan potensi akumulasi pengetahuan masa depan sebagai hasil dari 
pertukaran tersebut (Ordonez de Pablos dalam Yuli Ramanda dan Bustari 
Muchtar, 2014: 4). Apabila perusahaan mampu mengelola relational capitalnya 
dengan baik misalnya dengan membina hubungan yang harmonis antar atasan 
dan bawahan maupun antar sesama karyawan sehingga tercipta suasana kerja 
yang kondusif, atau dengan memberikan kepuasan pada konsumen sehingga 
konsumen menjadi loyal kepada produk/ jasa perusahaan, atau jika perusahaan 
mampu menciptakan hubungan yang baik dengan masyarakat sehingga 
perusahaan memiliki citra yang baik dimata masyarakat, maka business 
performance dan employee performance akan mudah untuk ditingkatkan (Wiwit 
Hariyanto dan Sigit Hermawan, 2015: 18). 
Tema utama dari Relational Capital adalah tingkat saling percaya, rasa 
hormat dan persahabatan yang timbul dari interaksi yang erat antara mitra 
internal dan eksternal (Kale et al dalam Yuli Ramanda dan Bustari Muchtar, 
2014: 5). Variabel Relational Capital ini didesain untuk mengetahui tingkat 
relasi yang memberikan hasil hubungan baik antara perusahaan dengan 
pelanggan atau bagian diluar perusahaan dengan menggunakan indikator: 
stakeholders relation, corporate reputation, distribution channel, environmental 
activities, dan social networks (Marr dan CIMA dalam Wiwit Hariyanto dan 
Sigit Hermawan, 2015: 5 dan 7). Berdasarkan hasil penelitian diperoleh persepsi 
para karyawan terhadap relational capital di PT. Bosowa Propertindo Makassar, 
yaitu sebagai berikut: 
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Tabel 12. Tanggapan responden terhadap Relational Capital di PT. 
Bosowa Propertindo Makassar 
No Pernyataan 
 
Alternatif Jawaban Skor % Kriteria 
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Saya merasa puas 
dengan gaji yang saya 
peroleh atas pekerjaan 


















10. Perusahaan memiliki 




















Jumlah      3.178 4.450 71,4 Tinggi 
Sumber: Data primer diolah, 2016 
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Berdasarkan hasil tanggapan responden mengenai relational capital di 
PT. Bosowa Propertindo Makassar, maka dapat disimpulkan bahwa: 
1. Pernyataan “stakeholders selalu menjaga komunikasi baik dengan pihak 
internal perusahaan maupun pihak eksternalnya”, menunjukkan hanya ada 4 
responden yang menyatakan tidak setuju, 6 responden yang menyatakan 
ragu, 67 responden yang menyatakan setuju, dan sebanyak 12 responden 
yang menyatakan sangat setuju. 
2. Pernyataan “saya merasa puas dengan sikap dan gaya kepemimpinan yang 
diterapkan oleh atasan saya”, menunjukkan sebanyak 10 responden yang 
menyatakan tidak setuju, 67 responden yang menyatakan setuju, dan 
sebanyak 12 responden yang menyatakan sangat setuju. 
3. Pernyataan “menurut saya, reputasi perusahaan dipengaruhi oleh kinerja 
karyawan”, menunjukkan hanya ada 3 responden yang menyatakan tidak 
setuju, 1 responden yang menyatakan ragu, 53 responden yang menyatakan 
setuju, dan sebanyak 32 responden yang menyatakan sangat setuju. 
4. Pernyataan “reputasi perusahaan sering berubah-ubah di mata masyarakat”, 
menunjukkan sebanyak 30 responden yang menyatakan sangat tidak setuju, 
48 responden yang menyatakan tidak setuju, 10 responden yang menyatakan 
setuju, dan sisanya hanya ada 1 responden yang menyatakan sangat setuju. 
5. Pernyataan “pihak perusahaan selalu update mengikuti trend yang ada”, 
menunjukkan sebanyak 19 responden yang menyatakan ragu, 64 responden 
yang menyatakan setuju, dan sisanya sebanyak 6 responden yang 
menyatakan sangat setuju. 
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6. Pernyataan “perusahaan sering mengalami masalah pada proses distribution 
channelnya”, menunjukkan sebanyak 16 responden yang menyatakan sangat 
tidak setuju, 53 responden yang menyatakan tidak setuju, 14 responden yang 
menyatakan ragu, dan sebanyak 6 responden yang menyatakan setuju. 
7. Pernyataan “menurut saya, para karyawan di tempat saya bekerja datang dan 
pulang tepat pada waktunya”, menunjukkan hanya ada 2 responden yang 
menyatakan tidak setuju, 23 responden yang menyatakan ragu, 56 responden 
yang menyatakan setuju, dan sebanyak 8 responden yang menyatakan sangat 
setuju. 
8. Pernyataan “suasana dan lingkungan kerja mendukung pekerjaan saya”, 
menunjukkan sebanyak 13 responden yang menyatakan ragu, 51 responden 
yang menyatakan setuju, dan sebanyak 25 responden yang menyatakan 
sangat setuju. 
9. Pernyataan “saya merasa puas dengan gaji yang saya peroleh atas pekerjaan 
yang saya tekuni”, menunjukkan hanya ada 2 responden yang menyatakan 
tidak setuju, 13 responden yang menyatakan ragu, 68 responden yang 
menyatakan setuju, dan sebanyak 6 responden yang menyatakan sangat 
setuju. 
10. Pernyataan “perusahaan memiliki serikat pekerja yang melindungi hak-hak 
para pekerja”, menunjukkan sebanyak 6 responden yang menyatakan tidak 
setuju, 12 responden yang menyatakan ragu, 60 responden yang   




Berdasarkan tabel 12 diatas tampak bahwa dari 10 indikator relational 
capital yang diteliti, terdapat 1 instrumen pernyataan yang berada pada kiriteria 
rendah yaitu: pernyataan bahwa “reputasi perusahaan sering berubah-ubah di 
mata masyarakat”, dimana pernyataan ini merupakan pernyataan dari indikator 
corporate reputation. Selanjutnya terdapat pula 1 instrumen pernyataan yang berada 
pada kriteria sedang yaitu: pernyataan bahwa “perusahaan sering mengalami masalah 
pada proses distribution channelnya”, dimana pernyataan ini merupakan pernyataan 
dari indikator distribution channel. Selain itu, terdapat 2  instrumen pernyataan yang 
berada pada kriteria sangat tinggi yaitu: pernyataan bahwa “menurut saya reputasi 
perusahaan dipengaruhi oleh kinerja karyawan” dan pernyataan bahwa “suasana dan 
lingkungan kerja mendukung pekerjaan saya”, dimana masing-masing pernyataan ini 
merupakan pernyataan dari indikator corporate reputation dan environmental activities, 
sedangkan indikator lainnya berada pada kategori tinggi. 
Kemudian hasil perhitungan secara keseluruhan pencapaian skor melalui 
perbandingan antara skor aktual dengan skor ideal diperoleh sebesar 71,4%, dengan 
demikian variabel relational  capital di PT. Bosowa Propertindo Makassar berada pada 
kategori tinggi. 
4. Kinerja Karyawan 
Kinerja karyawan yang dimaksudkan dalam penelitian ini adalah 
tingkat keberhasilan pencapaian tujuan terutama yang berkaitan dengan tugas 
pokok yang dibebankan oleh PT. Bosowa Propertindo Makassar. 
Pengembangan diri karyawan dalam melaksanakan pekerjaan ditentukan 
melalui penilaian kinerja dengan tujuan untuk mengetahui prestasi yang diraih 
oleh seorang karyawan. Hal ini sangat bermanfaat bagi suatu organisasi 
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khususnya PT. Bosowa Propertindo Makassar dalam menetapkan berbagai 
kebijakan baik berupa pengembangan diri melalui promosi, mutasi maupun 
kebijakan yang berhubungan dengan pemberian penghargaan. Penilaian kinerja 
karyawan dilakukan secara berkala guna mengetahui perilaku dan hasil kerja 
yang dicapai oleh karyawan yang bersangkutan pada setiap periode satu tahun.   
Salah satu faktor yang mempunyai peranan penting dalam menilai 
kinerja seorang karyawan adalah tingkat kemampuan yang dimiliki, oleh karena 
itu dapat dikatakan bahwa penilaian terhadap tingkat kemampuan tidak 
merupakan hal yang mudah, karena akan terkait dengan berbagai aspek dan 
indikator-indikator yang berbeda. Pengertian kinerja karyawan adalah tingkat 
keberhasilan pencapaian tujuan terutama terhadap tugas pokok yang dibebankan 
oleh PT. Bosowa Propertindo Makassar dengan membandingkan antara hasil 
yang dicapai dengan standar yang harus dikerjakan dan tingkat kualitas 
pelayanan yang diberikan, dengan demikian kinerja karyawan adalah tentang 
melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai karyawan dari pekerjaan tersebut. 
Untuk menjamin agar kinerja karyawan dapat mencapai hasil yang diharapkan, 
diperlukan upaya manajemen kinerja dalam pelaksanaan aktivitasnya. Tujuan 
manajemen kinerja bagi karyawan yaitu menyesuaikan harapan kinerja 
individual dengan tujuan organisasi.  
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan penulis, diperoleh 
data tentang kinerja karyawan di PT. Bosowa Propertindo Makassar dengan 
menggunakan indikator: kuantitas kerja, kualitas kerja, produktivitas kerja, 
ketepatan waktu kerja, dan pengawasan biaya kerja (Armstrong dan Baron 
dalam Wibowo, 2014: 173), yaitu sebagai berikut: 
78 
 
Tabel 13. Tanggapan responden terhadap Kinerja Karyawan di                          
PT. Bosowa Propertindo Makassar 
No Pernyataan 
 
Alternatif Jawaban Skor % Kriteria 
STS TS R S SS Aktual Ideal 
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Banyaknya volume 
pekerjaan yang saya 
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dengan setiap 






















10. Adanya pengawasan 
biaya kerja tidak 
mempengaruhi 


















Jumlah      3.036 4.450 68,2 Tinggi 
Sumber: Data primer diolah, 2016  
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Berdasarkan hasil tanggapan responden mengenai kinerja karyawan di 
PT. Bosowa Propertindo Makassar, maka dapat disimpulkan bahwa: 
1. Pernyataan “banyaknya volume pekerjaan yang saya terima sudah sesuai 
kapasitas saya”, menunjukkan sebanyak 5 responden yang menyatakan tidak 
setuju, 15 responden yang menyatakan ragu, 56 responden yang menyatakan 
setuju, dan sebanyak 13 responden yang menyatakan sangat setuju. 
2. Pernyataan “saya mampu melakukan pengukuran dan evaluasi terhadap 
hasil kerja saya”, menunjukkan sebanyak 6 responden yang menyatakan 
sangat tidak setuju, 9 responden yang menyatakan tidak setuju, 63 
responden yang menyatakan ragu, dan sebanyak 11 responden yang 
menyatakan setuju. 
3. Pernyataan “rasa keingintahuan saya terhadap sesuatu sangat besar”, 
menunjukkan sebanyak 18 responden yang menyatakan sangat tidak setuju, 
6 responden yang menyatakan tidak setuju, dan sebanyak 65 responden yang 
menyatakan setuju. 
4. Pernyataan “saya mampu mengemukakan ide-ide baru untuk meningkatkan 
kualitas pekerjaan”, menunjukkan sebanyak 14 responden yang menyatakan 
ragu, 73 responden yang menyatakan setuju, dan sisanya hanya ada 2 
responden yang menyatakan sangat setuju. 
5. Pernyataan “saya mampu mengatasi masalah sebelum masalah tersebut 
menjadi besar”, menunjukkan sebanyak 7 responden yang menyatakan 
sangat tidak setuju, 1 responden menyatakan tidak setuju, 11 responden 
menyatakan ragu, dan sebanyak 70 responden yang menyatakan setuju. 
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6. Pernyataan “saya mampu membuat keputusan dalam kondisi tertekan/sulit”, 
menunjukkan hanya ada 2 responden yang menyatakan sangat tidak setuju, 
65 responden yang menyatakan tidak setuju, 14 responden yang menyatakan 
ragu, dan sebanyak 8 responden yang menyatakan setuju. 
7. Pernyataan “banyaknya volume pekerjaan tidak menjadi hambatan saya 
dalam menyelesaikannya”, menunjukkan sebanyak 6 responden yang 
menyatakan tidak setuju, 74 responden yang menyatakan ragu, dan sebanyak 
9 responden yang menyatakan setuju. 
8. Pernyataan “saya mampu menyelesaikan pekerjaan tepat pada waktunya”, 
menunjukkan hanya ada 3 responden yang menyatakan tidak setuju, 18 
responden yang menyatakan ragu, 53 responden yang menyatakan setuju, 
dan 15 responden yang menyatakan sangat setuju. 
9. Pernyataan “saya selalu setuju dengan setiap keputusan yang dibuat oleh 
atasan”, menunjukkan hanya ada 2 responden yang menyatakan sangat tidak 
setuju, 14 responden yang menyatakan tidak setuju, 13 responden yang 
menyatakan ragu, dan sebanyak 60 responden yang menyatakan setuju. 
10. Pernyataan “adanya pengawasan biaya kerja tidak mempengaruhi aktivitas 
kerja saya”, menunjukkan sebanyak 5 responden yang menyatakan tidak 
setuju, 9 responden yang menyatakan ragu, 65 responden yang   menyatakan 
setuju, dan sebanyak 10 responden yang menyatakan sangat setuju. 
Berdasarkan tabel 13 diatas tampak bahwa dari 10 indikator kinerja 
karyawan yang diteliti, terdapat 3 instrumen pernyataan yang berada pada 
kiriteria sedang yaitu: pernyataan bahwa “saya mampu melakukan pengukuran 
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dan evaluasi terhadap hasil kerja saya”, pernyataan bahwa “saya mampu membuat 
keputusan dalam kondisi tertekan/sulit” dan pernyataan bahwa “banyaknya 
volume pekerjaan tidak menjadi hambatan saya dalam menyelesaikannya”. 
Dimana masing-masing pernyataan ini merupakan pernyataan dari indikator kuantitas 
kerja, produktivitas kerja, dan ketepatan waktu kerja, sedangkan indikator lainnya 
berada pada kategori tinggi. 
Kemudian hasil perhitungan secara keseluruhan pencapaian skor melalui 
perbandingan antara skor aktual dengan skor ideal diperoleh sebesar 68,2%, dengan 
demikian variabel kinerja karyawan di PT. Bosowa Propertindo Makassar berada pada 
kategori tinggi. 
D. Uji Validitas dan Reliabilitas 
Uji validitas dan uji reliabilitas dilakukan untuk menguji item-item 
pernyataan kuesioner dengan menggunakan program komputer yaitu SPSS for 
windows 16,0. Hasil uji validitas dan reliabilitas dari item-item pernyataan 
tersebut sangat penting karena akan menentukan kualitas instrumen penelitian 
(kuesioner). 
1. Uji Validitas 
Uji validitas dilakukan untuk mengetahui apakah setiap butir item 
dalam instrumen itu valid atau tidak, dengan cara mengkorelasikan antara skor 
butir dengan skor total menggunakan program komputer yaitu SPSS for 
windows 16.0. Apabila korelasi tiap item pernyataan positif dan besarnya 0,30 
keatas (                    maka butir item tersebut valid, dan jika korelasi 
dibawah 0,30, maka butir item tersebut tidak valid, sehingga harus diperbaiki 
atau dibuang (Sugiyono, 2014: 126). 
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Tabel 14. Hasil Uji Validitas 
Indikator r - hitung r - tabel Keterangan 
X1.1 0.574 0,300 Valid 
X1.2 0.507 0,300 Valid 
X1.3 0.539 0,300 Valid 
X1.4 0.123 0,300 Invalid 
X1.5 0.671 0,300 Valid 
X1.6 0.605 0,300 Valid 
X1.7 0.600 0,300 Valid 
X1.8 0.429 0,300 Valid 
X1.9 0.409 0,300 Valid 
  X1.10 0.528 0,300 Valid 
X2.1 0.623 0,300 Valid 
X2.2 0.452 0,300 Valid 
X2.3 0.412 0,300 Valid 
X2.4 0.613 0,300 Valid 
X2.5 0.412 0,300 Valid 
X2.6 0.357 0,300 Valid 
X2.7 0.547 0,300 Valid 
X2.8 0.544 0,300 Valid 
X2.9 0.667 0,300 Valid 
  X2.10 0.596 0,300 Valid 
X3.1 0.643 0,300 Valid 
X3.2 0.449 0,300 Valid 
X3.3 0.526 0,300 Valid 
X3.4 0.600 0,300 Valid 
X3.5 0.507 0,300 Valid 
X3.6 0.432 0,300 Valid 
X3.7 0.516 0,300 Valid 
X3.8 0.538 0,300 Valid 
X3.9 0.682 0,300 Valid 
  X3.10 0.539 0,300 Valid 
Y.1 0.501 0,300 Valid 
Y.2 0.535 0,300 Valid 
Y.3 0.532 0,300 Valid 
Y.4 0.617 0,300 Valid 
Y.5 0.341 0,300 Valid 
Y.6 0.619 0,300 Valid 
Y.7 0.581 0,300 Valid 
Y.8 0.608 0,300 Valid 
Y.9 0.505 0,300 Valid 
  Y.10 0.421 0,300 Valid 
   Sumber Data: Hasil Perhitungan dengan SPSS, 2016 
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2. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui konsistensi jawaban 
responden dari waktu ke waktu yang diperoleh dengan cara menghitung 
koefisien alpha dengan metode uji statistik cronbach alpha (a) menggunakan 
alat bantu program komputer yaitu SPSS for Windows 16.0. Nilai alpha yang 
didapatkan kemudian dibandingkan dengan nilai batas reliabilitas minimum, 
yaitu 0,60 dan jika nilai uji koefisien reliabilitas diatas 0,60 maka item-item 
tersebut dapat dipercaya keandalannya (Ghozali dalam Martina Dwi Puji Astri 
Ongkorahardjo, 2008: 17).  





X1 0.667 0,600 Reliabel 
X2 0.698 0,600 Reliabel 
X3 0.725 0,600 Reliabel 
Y 0.691 0,600 Reliabel 
 Sumber Data: Hasil Perhitungan dengan SPSS, 2016 
 
Hasil pengujian validitas dan reliabilitas diatas menyimpulkan bahwa 
seluruh butir pernyataan berstatus valid untuk setiap variabel penelitian kecuali 
pernyataan no.4 variabel X1, maka dari itu pernyataan X1.4 harus dibuang agar 
analisis dapat dilanjutkan ke tahap pengujian selanjutnya, sedangkan untuk 
seluruh data score yang dihasilkan berstatus reliabel sehingga dapat digunakan 
untuk proses analisis regresi dan uji statistik selanjutnya.  
E. Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik harus dilakukan untuk menguji layak atau tidaknya 
model analisis regresi yang digunakan dalam penelitian. Uji ini meliputi: 
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1. Uji Normalitas 
Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui bahwa distribusi 
penyampaian data yang digunakan telah terdistribusi secara normal. Uji ini 
dilakukan dengan uji One-Sample Kolmogorov – Smirnov Test. Data dinyatakan 
terdistribusi normal jika signifikansi lebih besar dari 5% atau 0,05  (p ≥ 0,05). 
Nilai Asymp. Sig. (2-tailed) (Ghozali dalam Shearly Putri Wijaya, 2012: 21). 
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   Sumber Data: Hasil Perhitungan dengan SPSS, 2016 
 
Berdasarkan output diatas, diketahui bahwa nilai signifikansi sebesar 
0,158 lebih besar dari 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa data yang diuji 
terdistribusi secara normal. 
2. Uji Autokorelasi 
Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui bahwa dalam model regresi 
terdapat/tidak korelasi antara anggota observatif yang disusun menurut urutan 
waktu. Pendeteksiannya dilakukan dengan uji Durbin Watson diantara batas atas 
(du) dan 4-du minimal. Data dinyatakan autokorelasi apabila terdapat korelasi 




Tabel 17. Hasil Uji Autokorelasi 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 




 0.389 0.367 2.418 2.04 
   Sumber Data: Hasil Perhitungan dengan SPSS, 2016 
 
Berdasarkan output diatas, diketahui nilai DW 2,040, selanjutnya nilai 
ini akan kita bandingkan dengan nilai signifikansi 5%, jumlah sampel N = 89 
dan jumlah variabel independen 3 (K = 3) = 3.89 (Cari pada tabel Durbin 
Watson) maka diperoleh nilai du 1,725. Nilai DW 2,040 lebih besar dari batas 
atas (du) yakni 1,725 dan kurang dari (4-du) 4-1,725 = 2,275 sehingga dapat 
disimpulkan bahwa tidak terdapat autokorelasi. 
3. Uji Heterokedastisitas 
Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui bahwa apakah dalam model 
regresi terjadi ketidaksamaan varians dari satu pengamatan ke pengamatan lain. 
Apabila ketidaksamaan varians dari satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, 
maka disebut homokedastisitas dan jika berbeda disebut heterokedastisitas. 
Model regresi yang baik adalah yang homokedastisitas atau tidak terjadi 
heterokedastisitas. Pendeteksiannya dilakukan dengan melihat grafik plot antara 
nilai prediksi variabel terikat yaitu ZPRED dengan residualnya SRESID. 
Deteksi ada tidaknya heterokedastisitas dapat dilakukan dengan melihat ada atau 
tidaknya pola tertentu pada grafik scatterplot antara SRESID dan ZPRED. 
Apabila pola menunjukkan titik-titik yang menyebar diatas dan dibawah angka 
nol pada sumbu Y, maka tidak terjadi heterokedastisitas (Ghozali dalam Shearly 




Gambar 2. Grafik Scatterplot Hasil Uji Heterokedastisitas 
 
Sumber Data: Hasil Perhitungan dengan SPSS, 2016 
Berdasarkan output Scatterplot diatas terlihat bahwa grafik 
menunjukkan titik-titik yang menyebar diatas dan dibawah angka nol pada 
sumbu Y dan tidak membentuk pola tertentu yang jelas, sehingga dapat 
disimpulkan bahwa tidak terjadi masalah heterokedastisitas.  
4. Uji Multikolinearitas 
Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui bahwa apakah dalam model 
regresi ditemukannya korelasi antar variabel independen atau tidak. Regresi 
yang sempurna seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel independen. 
Untuk mengetahui ada atau tidaknya multikolinearitas dilakukan dengan 
menggunakan Variance Inflation Factor (VIF) dengan dasar pengambilan 
keputusan yaitu jika: a) nilai VIF ≥ atau nilai tolerance ≤ 0,10 maka terdapat 
korelasi yang terlalu besar diantara salah satu variabel independen dengan 
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variabel independen yang lain (terjadi multikolinearitas), b) nilai VIF < 10,00 
atau nilai tolerance > 0,10 maka tidak terjadi multikolinearitas (Soegeng 
Soetedjo dan Safrina Mursida, 2014: 14). 












Beta Tolerance VIF 
1    (Constant) 
       Human Capital 
       Structural Capital 





























Sumber Data: Hasil Perhitungan dengan SPSS, 2016 
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa besarnya nilai tolerance untuk 
masing-masing variabel adalah lebih besar dari 0,10 dan nilai VIF untuk 
masing-masing variabel lebih kecil dari 10,00 yaitu Human Capital (X1) = 
0,689 ≥ 0,10, Structural Capital (X2) = 0,473 ≥ 0,10 dan Relational Capital 
(X3) = 0,520 ≥ 0,10, sementara itu nilai VIF variabel Human Capital (X1) = 
1,150 ≤ 10,00, Structural Capital (X2) = 2,112 ≤ 10,00 dan Relational Capital 
(X3) = 1,923 ≤ 10,00 sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi 
Multikolinearitas. 
F. Analisis Kuantitatif 
Adapun teknik analisis yang digunakan peneliti untuk menganalisis 
data dan menjawab hipotesis dalam penelitian ini yaitu dengan menggunakan 
teknik analisis kuantitatif melalui program komputer excel statistic analysis dan 
Statistical Product and Service Solutions (SPSS) antara lain sebagai berikut: 
1. Uji Regresi Linear Berganda 
Analisis  regresi  linear berganda bertujuan untuk mengetahui  pengaruh 
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 modal intelektual (intellectual capital) yang terdiri dari modal manusia (human 
capital), modal struktural (structural capital), dan modal hubungan (relational 
capital) terhadap kinerja karyawan di PT. Bosowa Propertindo Makassar. 
Adapun variabel dependennya adalah kinerja karyawan sedangkan variabel 
independennya adalah variabel human capital, structural capital, dan relational 
capital. Hasil pengolahan data dengan menggunakan program SPSS versi 16.0 
diperoleh sebagai berikut : 






t Sig. B Std. Error Beta 
1          (Constant) 
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Sumber Data: Hasil Perhitungan dengan SPSS, 2016 
 
Berdasarkan tabel diatas, maka diperoleh persamaan regresi linear 
berganda sebagai berikut : 
 
Berdasarkan persamaan diatas, maka dapat diinterpretasikan sebagai berikut: 
a) Nilai konstanta sebesar 12,575 artinya apabila variabel human capital, 
structural capital, dan relational capital = 0, maka kinerja karyawan di PT. 
Bosowa Propertindo Makassar adalah sebesar 12,575. 
b)    = 0,183 artinya setiap perubahan atau kenaikan pada variabel human 
capital sebesar 1 satuan maka diharapkan kinerja karyawan di PT. Bosowa 
Propertindo Makassar adalah sebesar 0,183 dengan asumsi variabel lainnya 
tetap. 
Y = 12,575 + 0,183  + 0,224  +  0,291   
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c)    = 0,224 artinya setiap perubahan pada variabel structural capital sebesar 
1 satuan, maka diharapkan kinerja karyawan di PT. Bosowa Propertindo 
Makassar adalah sebesar 0,224 dengan asumsi variabel lainnya tetap. 
d)    = 0,291 artinya setiap perubahan pada variabel relational capital sebesar 
1 satuan, maka diharapkan kinerja karyawan di PT. Bosowa Propertindo 
Makassar adalah sebesar 0,291 dengan asumsi variabel lainnya tetap. 
2. Uji Korelasi Linear Berganda (R) dan Koefisien Determinasi (R²) 
Korelasi linear berganda digunakan untuk menghitung keeratan 
hubungan variabel modal intelektual (intellectual capital) yang terdiri dari 
modal manusia (human capital), modal struktural (structural capital), dan modal 
hubungan (relational capital) terhadap kinerja karyawan di PT. Bosowa 
Propertindo Makassar. Selanjutnya koefisien determinasi digunakan untuk 
mengetahui kontribusi variabel modal intelektual (intellectual capital) yang 
terdiri dari modal manusia (human capital), modal struktural (structural 
capital), dan modal hubungan (relational capital) terhadap kinerja karyawan di 
PT. Bosowa Propertindo Makassar. Berdasarkan hasil perhitungan korelasi 
linear berganda melalui program komputer yaitu SPSS for windows versi 16.0 
diperoleh nilai koefisien korelasi (R) dan koefisien determinasi (R²) adalah 
sebagai berikut: 
Tabel 20. Hasil Perhitungan Korelasi Linear Berganda dan Determinasi 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




 0.389 0.367 2.418 
Sumber Data: Hasil Perhitungan dengan SPSS, 2016 
Berdasarkan  data  diatas,  maka  diperoleh  nilai  koefisien  korelasi (R)  
90 
 
sebesar 0,624. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan 
kuat variabel human capital, structural capital, dan relational capital terhadap 
kinerja karyawan di PT. Bosowa Propertindo Makassar. Selanjutnya nilai 
koefisien determinasi (R²) sebesar 0,389. Hasil ini menjelaskan bahwa 38,9% 
variasi tinggi rendahnya kinerja karyawan di PT. Bosowa Propertindo Makassar 
dipengaruhi oleh variabel human capital, structural capital, dan relational 
capital, sedangkan 61,1% dijelaskan oleh variabel lain yang yang tidak 
dimasukkan dalam model penelitian.  
3. Uji Hipotesis  
Uji hipotesis yang digunakan peneliti adalah uji statistik F-test dan uji 
statistik t-test, dimana: 
a. Uji Simultan (Uji-F) 
Uji simultan (Uji-F) digunakan untuk menguji signifikansi hipotesis 
pengaruh variabel independen yang terdiri dari: human capital, structural 
capital, dan relational capital terhadap variabel dependen yaitu kinerja 
karyawan secara bersama-sama (simultan). 
Formulasi hipotesis dalam penelitian ini adalah: 
   :   =    =     0 artinya tidak ada pengaruh signifikan secara simultan 
antara variabel human capital, structural capital, dan relational capital 
terhadap kinerja karyawan di PT. Bosowa Propertindo Makassar. 
   :    ≠    ≠     0 artinya ada pengaruh signifikan secara simultan antara 
variabel human capital, structural capital, dan relational capital terhadap 
kinerja karyawan di PT. Bosowa Propertindo Makassar. 
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Square F Sig. 
1 Regression 316.155 3 105.385 18.022 .000
a
 
Residual 497.036 85 5.847     
Total 813.191 88       
Sumber Data: Hasil Perhitungan dengan SPSS, 2016      
 
Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh nilai F-hitung lebih besar dari 
nilai F-tabel (18,022 > 2,71) dan signifikan F lebih kecil dari α = 0,05               
(0,000 < 0,05), selanjutnya secara simultan variabel human capital, structural 
capital, dan relational capital berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan di PT. Bosowa Propertindo Makassar, sebagaimana penelitian 
yang telah dilakukan oleh Ulum (2008) yang menyatakan bahwa human capital, 
relational capital, dan structural capital mempengaruhi secara positif kinerja 
karyawan yang nantinya akan berpengaruh pula pada kinerja dan produktivitas 
organisasi (Yuli Ramanda dan Bustari Muchtar, 2014: 2).  
Dimana modal intelektual (Intellectual Capital) merupakan salah satu 
faktor yang sangat penting dalam pengembangan lembaga atau perusahaan, 
dengan adanya pengembangan dan peningkatan modal intelektual dapat 
mempengaruhi kinerja karyawan yang nantinya berdampak pula pada 
perkembangan kinerja perusahaan, dengan demikian komponen modal manusia 
(human capital), modal struktural (structural capital), dan modal hubungan 
(relational capital) yang termasuk di dalam modal intelektual (intellectual 
capital) berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Bontis dalam Karina Endhy 
Puspita, 2013: 17). Maka hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini diterima. 
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b. Uji Parsial (Uji-t) 
Uji parsial (Uji-t) digunakan untuk menunjukkan seberapa jauh 
pengaruh satu variabel independen yang terdiri dari: human capital, structural 
capital, dan relational capital dalam menerangkan variabel dependen yaitu 
kinerja karyawan secara parsial. Berdasarkan hasil perhitungan nilai t-hitung 
dan signifikansinya diperoleh sebagai berikut: 
Tabel 22. Nilai t-hitung dan signifikansi 
Model  t-hitung   Sig. 
(Constanta) 
 Human Capital 
1                              Structural Capital 








 .008  
Sumber Data: Hasil Perhitungan dengan SPSS, 2016 
 
1) Pengaruh human capital terhadap kinerja karyawan 
Adapun hipotesis yang diajukan untuk menguji secara parsial pengaruh 
human capital terhadap kinerja karyawan di PT. Bosowa Propertindo Makassar 
adalah sebagai berikut: 
Formulasi hipotesis dalam penelitian ini adalah: 
   :    =  0 tidak ada pengaruh human capital terhadap kinerja karyawan di PT. 
Bosowa Propertindo Makassar. 
  :    ≠ 0 ada pengaruh human capital terhadap kinerja karyawan di PT. 
Bosowa Propertindo Makassar. 
Hasil uji-t terhadap variabel human capital menghasilkan nilai t-hitung 
sebesar 2,242 dengan signifikansi (P-value 0,028). Nilai t-hitung ini lebih besar 
dari t-tabel yaitu 1,662 (2,242 > 1,662) dan signifikansinya lebih kecil dari 0,05 
yaitu 0,028 (0,028 < 0,05), sebagaimana literatur dari teori resource based view 
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dan manajemen sumber daya manusia strategik menyatakan bahwa human 
capital yang spesifik dalam suatu organisasi adalah penting dalam 
meningkatkan kinerja karyawan dari suatu organisasi (Barney dan Peteraf dalam 
Muafi, 2010: 218). Jadi dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang 
positif dan signifikan human capital terhadap kinerja karyawan di PT. Bosowa 
Propertindo Makassar. 
2) Pengaruh structural capital terhadap kinerja karyawan 
 Hipotesis selanjutnya yang diajukan untuk menguji secara parsial 
pengaruh structural capital terhadap kinerja karyawan di PT. Bosowa 
Propertindo Makassar adalah sebagai berikut: 
Formulasi hipotesis dalam penelitian ini adalah: 
   :     =  0 tidak ada pengaruh structural capital terhadap kinerja karyawan di  
PT. Bosowa  Propertindo Makassar. 
   :     ≠ 0 ada pengaruh structural capital terhadap kinerja karyawan di PT. 
Bosowa Propertindo Makassar. 
Hasil  uji-t  terhadap  variabel  structural  capital  menghasilkan  nilai t-
hitung sebesar 2,085 dengan signifikansi (P-value 0,040). Nilai t-hitung ini lebih 
besar dari t-tabel yaitu 1,662 (2,085 > 1,662) dan signifikansinya lebih kecil dari 
0,05 yaitu 0,040 (0,040 < 0,05), sebagaimana resource based theory yang 
menyatakan bahwa salah satu unsur intellectual capital yaitu structural capital 
yang dimiliki perusahaan mampu menciptakan keunggulan kompetitif 
perusahaan sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan (Yuli Ramanda dan 
Bustari Muchtar, 2014: 8). Jadi dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh 
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yang positif dan signifikan structural capital terhadap kinerja karyawan di PT. 
Bosowa Propertindo Makassar. 
3) Pengaruh relational capital terhadap kinerja karyawan 
 hipotesis yang terakhir ini diajukan untuk menguji secara parsial 
pengaruh relational capital terhadap kinerja karyawan di PT. Bosowa 
Propertindo Makassar adalah sebagai berikut: 
Formulasi hipotesis dalam penelitian ini adalah: 
   :    =  0 tidak ada pengaruh relational capital terhadap kinerja karyawan di 
PT. Bosowa Propertindo Makassar. 
   :    ≠  0 ada pengaruh relational capital terhadap kinerja karyawan di PT.  
Bosowa Propertindo Makassar. 
Hasil uji-t terhadap variabel relational capital menghasilkan nilai t-
hitung sebesar 2,729 dengan signifikansi (P-value 0,008). Nilai t-hitung ini lebih 
besar dari t-tabel yaitu 1,662 (2,729 > 1,662) dan signifikansinya lebih kecil dari 
0,05 yaitu 0,008 (0,008 < 0,05). Berdasarkan teori yang menyatakan bahwa 
Relational Capital didefinisikan sebagai hubungan yang menghasilkan tingkat 
saling percaya, rasa hormat, dan persahabatan yang timbul dari interaksi yang 
erat antara mitra internal dan eksternal perusahaan (Kale et al dalam Yuli 
Ramanda dan Bustari Muchtar, 2014: 5), sehingga apabila perusahaan mampu 
mengelola relational capitalnya dengan baik misalnya dengan membina 
hubungan yang harmonis antar atasan dan bawahan maupun antar sesama 
karyawan agar tercipta suasana kerja yang kondusif, atau dengan memberikan 
kepuasan pada konsumen agar konsumen menjadi loyal kepada produk/ jasa 
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perusahaan, atau apabila intensitas pasar perusahaan bagus dan mampu 
menciptakan hubungan yang baik dengan masyarakat sehingga perusahaan 
memiliki citra yang baik dimata masyarakat, maka business performance dan 
employee performance akan mudah untuk ditingkatkan (Wiwit Hariyanto dan 
Sigit Hermawan, 2015: 18). Jadi dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh 
yang positif dan signifikan relational capital terhadap kinerja karyawan di PT. 





A. Kesimpulan   
Berdasarkan hasil penelitian dengan 89 orang responden mengenai 
Pengaruh Intellectual Capital terhadap Kinerja Karyawan di PT. Bosowa 
Propertindo Makassar dapat disimpulkan sebagai berikut: 
1. Berdasarkan hasil pengujian, Human Capital (modal manusia) berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. Bosowa Propertindo 
Makassar. 
2. Berdasarkan hasil pengujian, Structural Capital (modal struktural) 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. Bosowa 
Propertindo Makassar. 
3. Berdasarkan hasil pengujian, Relational Capital (modal hubungan) 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. Bosowa 
Propertindo Makassar. 
4. Berdasarkan hasil pengujian, Human Capital, Structural Capital, dan 
Relational Capital secara simultan berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan di PT. Bosowa Propertindo Makassar. 
B. Implikasi 
Implikasi dari temuan penelitian mengenai Pengaruh Intellectual 
Capital  terhadap Kinerja Karyawan ini mencakup:  
97 
 
1. Keberadaan Intellectual Capital dalam suatu perusahaan mampu 
mempengaruhi kinerja para karyawan dalam perusahaan tersebut, sehingga 
semakin baik perusahaan mampu mengelola Intellectual Capital yang 
mereka miliki, maka akan semakin besar pula produktivitas yang akan 
dihasilkan oleh perusahaan yang bersangkutan. 
2. Manajemen perusahaan perlu meningkatkan kemampuan sumber daya 
manusianya (human capital) dan memilih sumber daya manusia yang 
berkompeten agar memberikan nilai tambah yang besar bagi perusahaan, 
melengkapi infrastruktur pendukung (structural capital) yang dapat 
mendukung sumber daya manusia berfungsi, serta menjaga dan lebih 
meningkatkan hubungan baik antara perusahaan dengan para mitra internal 
maupun eksternalnya (relational capital), sehingga apabila nilai Intellectual 
Capital (human capital, structural capital, dan relational capital) 
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Lampiran 1. Tahapan Analisis Statistik dengan SPSS 






















































































































B. Tahapan Uji Reliabilitas 
Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary (X1)  
  N % 
Cases Valid 89 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 89 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
Reliability Statistics (X1) 
Cronbach's Alpha N of Items 
.667 9 
 
Case Processing Summary (X2) 
  N % 
Cases Valid 89 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 89 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
Reliability Statistics (X2) 











Case Processing Summary (X3) 
  N % 
Cases Valid 89 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 89 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
Reliability Statistics (X3) 
Cronbach's Alpha N of Items 
.725 10 
 
Case Processing Summary (Y) 
  N % 
Cases Valid 89 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 89 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
Reliability Statistics (Y) 




















Model Variables Entered Variables Removed Method 
1 
Relational Capital,  





a. All requested variables entered.  





Model R R Square Adjusted R Square 




 .389 .367 2.418 
a. Predictors: (Constant), Relational Capital, Human Capital, Structural Capital 





Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 316.155 3 105.385 18.022 .000
a
 
Residual 497.036 85 5.847   
Total 813.191 88    
a. Predictors: (Constant), Relational Capital, Human Capital, Structural Capital 

















t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 12.575 3.810  3.301 .001 
Human Capital .183 .082 .204 2.242 .028 
Structural Capital .224 .107 .257 2.085 .040 
Relational Capital .291 .107 .321 2.729 .008 





 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 34.13 46.58 39.69 1.895 89 
Residual -9.484 5.906 .000 2.377 89 
Std. Predicted Value -2.931 3.638 .000 1.000 89 
Std. Residual -3.922 2.442 .000 .983 89 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan   
NPar Tests 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 





 Mean .0000000 
Std. Deviation 2.37658007 
Most Extreme Differences Absolute .119 
Positive .119 
Negative -.117 
Kolmogorov-Smirnov Z 1.127 
Asymp. Sig. (2-tailed) .158 











Model Variables Entered Variables Removed Method 
1 
Relational Capital,  





a. All requested variables entered.  





Model R R Square Adjusted R Square 




 .389 .367 2.418 2.040 
a. Predictors: (Constant), Relational Capital, Human Capital, Structural Capital 





Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 316.155 3 105.385 18.022 .000
a
 
Residual 497.036 85 5.847   
Total 813.191 88    
a. Predictors: (Constant), Relational Capital, Human Capital, Structural Capital 



















t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 12.575 3.810  3.301 .001 
Human Capital .183 .082 .204 2.242 .028 
Structural Capital .224 .107 .257 2.085 .040 
Relational Capital .291 .107 .321 2.729 .008 





 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 34.13 46.58 39.69 1.895 89 
Residual -9.484 5.906 .000 2.377 89 
Std. Predicted Value -2.931 3.638 .000 1.000 89 
Std. Residual -3.922 2.442 .000 .983 89 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan   
 






Model Variables Entered Variables Removed Method 
1 
Relational Capital,  





a. All requested variables entered.  










Model R R Square Adjusted R Square 




 .389 .367 2.418 
a. Predictors: (Constant), Relational Capital, Human Capital, Structural Capital 





Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 316.155 3 105.385 18.022 .000
a
 
Residual 497.036 85 5.847   
Total 813.191 88    
a. Predictors: (Constant), Relational Capital, Human Capital, Structural Capital 









t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 12.575 3.810  3.301 .001 
Human Capital .183 .082 .204 2.242 .028 
Structural Capital .224 .107 .257 2.085 .040 
Relational Capital .291 .107 .321 2.729 .008 

















 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 34.13 46.58 39.69 1.895 89 
Std. Predicted Value -2.931 3.638 .000 1.000 89 
Standard Error of Predicted 
Value 
.266 1.004 .482 .176 89 
Adjusted Predicted Value 33.98 45.91 39.68 1.890 89 
Residual -9.484 5.906 .000 2.377 89 
Std. Residual -3.922 2.442 .000 .983 89 
Stud. Residual -3.980 2.508 .001 1.005 89 
Deleted Residual -9.769 6.227 .007 2.486 89 
Stud. Deleted Residual -4.387 2.591 -.004 1.038 89 
Mahal. Distance .076 14.189 2.966 3.105 89 
Cook's Distance .000 .119 .012 .024 89 
Centered Leverage Value .001 .161 .034 .035 89 











Model Variables Entered Variables Removed Method 
1 
Relational Capital,  





a. All requested variables entered.  
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square 




 .389 .367 2.418 





Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 316.155 3 105.385 18.022 .000
a
 
Residual 497.036 85 5.847   
Total 813.191 88    
a. Predictors: (Constant), Relational Capital, Human Capital, Structural Capital 























B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 12.575 3.810  3.301 .001   
Human Capital .183 .082 .204 2.242 .028 .869 1.150 
Structural Capital .224 .107 .257 2.085 .040 .473 2.112 
Relational Capital .291 .107 .321 2.729 .008 .520 1.923 





Model Relational Capital Human Capital Structural Capital 
1 Correlations Relational Capital 1.000 .063 -.676 
Human Capital .063 1.000 -.305 
Structural Capital -.676 -.305 1.000 
Covariances Relational Capital .011 .001 -.008 
Human Capital .001 .007 -.003 
Structural Capital -.008 -.003 .012 





Model Dimension Eigenvalue Condition Index 
Variance Proportions 
(Constant) Human Capital Structural Capital Relational Capital 
1 1 3.988 1.000 .00 .00 .00 .00 
2 .007 24.138 .01 .62 .07 .15 
3 .004 33.420 .86 .24 .21 .00 
4 .002 43.877 .13 .14 .73 .85 





G. Tahapan Uji Regresi Linear Berganda, Uji Korelasi Linear Berganda 






Model Variables Entered Variables Removed Method 
1 
Relational Capital,  





a. All requested variables entered.  
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square 




 .389 .367 2.418 





Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 316.155 3 105.385 18.022 .000
a
 
Residual 497.036 85 5.847   
Total 813.191 88    
a. Predictors: (Constant), Relational Capital, Human Capital, Structural Capital 














Coefficients Standardized Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 12.575 3.810  3.301 .001 
Human Capital .183 .082 .204 2.242 .028 
Structural Capital .224 .107 .257 2.085 .040 
Relational Capital .291 .107 .321 2.729 .008 






























“Pengaruh Pelatihan Kerja, Kompensasi dan Motivasi Terhadap Prestasi Kerja Karyawan 
pada PT PLN (PERSERO) Sinjai 
 
Saya Arif Muzakkir adalah mahasiswa Universitas Islam Negeri Alauddin Makassar yang 
sedang menyusun penelitian. Pada kesempatan ini,  saya mohon kesediaan Bapak/Ibu untuk mengisi 
responden penelitian. Penelitian ini untuk kepentingan pengembangan ilmu pengetahuan. Adapun 
hasil dari penelitian ini saya gunakan untuk penyusunan bahan skripsi pada program sarjana UIN 
Alauddin Makassar 
Setiap jawaban tidak ada yang benar atau salah, tetapi jawaban yang baik adalah jawaban 





1. Nama   : 
2. Umur   :  Tahun 
3. JenisKelamin  : (   ) Laki Laki (   ) Perempuan 
4. Status Perkawinan : (   ) Kawin (   ) Belum Kawin 
5. PendidikanTerakhir : (   ) SMA ( ) D3(   ) S1 (   ) S2 (   ) S3 
6. Lama bekerja  : 
. 
B. Petunjuk Pengisian Kuesioner 
1. Kuesioner ditujukan untuk seluruh karyawan di PT PLN Persero Sinjai 
2. Bapak/Ibu diharapkan memberikan jawaban yang sesuai persepsi bapak/Ibu dalam penelitian 
ini 
3. Beri tanda (√) pada kolom pernyataan kuesioner yang sesuai dengan pilihan jawaban 
bapak/ibu 
4. Pilihan jawaban yaitu : 
a. Sangat Setuju (SS) 
b. Setuju  (S) 
c. Ragu-Ragu   (RG) 
d. Tidak Setuju  (TS) 
















   
No Pernyataan SS S RG TS STS 
Instruktur 
1 Instruktur memiliki kualitas yang baik dan berkompeten      
2 Instruktur dapat menciptakan interaksi yang baik dengan peserta      
Peserta 
4 Peserta bersedia belajar dengan tekun, disiplin selama pelatihan      
5 kemampuan yang peserta miliki membantu  
menguasai materi pelatihan seperti memecahkan masalah. 
     
Materi 
6 Materi yang saya dapatkan banyak menambah pengetahuan baru tentang 
pekerjaan 
     
7 Materi mudah dipahami dan sesuai dengan bidang pekerjaan peserta      
Metode 
8 Metode pelatihan yang digunakan tepat dan dapat menyampaikan materi 
secara efektif 
     
9 Metode pelatihan yang digunakan telah menghasilkan kinerja dan prestasi 
kerja karyawan 
     
Tujuan  
10 pelatihan meningkatkan akurasi, ketelitian dan kehandalan saya dalam 
bekerja 
     
11 Pelatihan mengarahkan saya menuju sikap yang positif, loyalitas dan kerja 
sama 
     
Sasaran 
12 Prestasi kerja karyawan diperoleh melalui pengetahuan dalam pelatihan      
13 Dengan adanya pelatihan, pemborosan kerja dan keluhan pelayanan dapat 
dikurangi oleh perusahaan 

































No Pernyataan SS S RG TS STS 
Kompensasi financial langsung 
Upah 
1 Upah yang diberikan telah sesuai dengan jumlah jam kerja saya      
2 Pemberian upah dari perusahaan selalu tepat waktu      
 
Gaji 
3 Besarnya gaji yang saya dapatkan sudah adil sesuai dengan penilaian 
secara obyektif oleh atasan 
 
     
4 Pemberian gaji dari perusahaan selalu tepat waktu      
 
Insentif 
5 Perusahaan sering memberikan penghargaan kepada karyawan yang 
berprestasi 
 
     
6 Prestasi kerja saya dihargai dengan 
bonus tahunan. 
     
 Kompensasi financial tidak langsung      
Pemberian fasilitas 
7 Perusahaan sering memberikan fasilitas kepada karyawan untuk 
mendukung kemudahan kerja 
     
8 Perusahaan telah memberikan fasilitas berupa kendaraan kerja kepada 
saya 
     
Pemberian tunjangan 
9 Saya telah menerima asuransi kesehatan dari perusahaan      
10 Perusahaan sering eberikan tunjangan kepada saya seperti liburan dan 
THR 
     
 
Motivasi (X3) 
No Pernyataan SS S RG TS STS 
Kebutuhan fisiologikal  
1 Kebutuhan hidup saya yang tercukupi oleh perusahaan selalu memberikan 
semangat untuk giat dalam bekerja 
     
2 Saya mendapatkan kompensasi dan fasilitas yang mendorong 
kenyamanan dalam bekerja 
     
Kebutuhan rasa aman 
3 Saya merasa aman dalam enyelesaikan pekerjaan dengan tidak adanya 
ancaman kerja 
     
4 Saya mendapatkan sarana dan prasarana oleh perusahaan yang 
mendukung keselamatan kerja 
     
Kebutuhan sosial 
5 Saya merasa nyaman terhadap pekerjaan karena lingkungan kerja yang 
interaksional dengan karyawan lain ditempat kerja 
     
6 Saya mencintai pekerjaan yang telah memberikan beberapa teman dan 
pengetahuan baru  
     
Kebutuhan akan penghargaan 
7 Saya merasa betah pada pekerjaan karena pujian atas prestasi kerja yang 
saya capai 
     
8 Pemberian penghargaan oleh manajaer membawa saya semangat dalam 
meningkatkan hasil kerja 
     
Kebutuhan aktualisasi diri 
9 Pemberian tugas dan kesempatan mendorong kegairahan saya untuk 
menyelesaikan pekerjaan baru 
     
10 pemberian tanggung jawab yang besar memberikan saya dorongan dalam 
meningkatkan kualitas pekerjaan dan karir 
     
 Prestasi Kerja Karyawan (Y) 
No Pernyataan SS S RG TS STS 
 Kualitas kerja      
1 Saya bisa menyelesaikan pekerjaan tanpa kerusakan produk dan dengan 
pelayanan yang memuaskan 
     
2 Saya bisa mencapai standar mutu hasil kerja oleh perusahaan      
Kuantitas kerja 
3 Hasil kerja saya dapat meningkat dari waktu ke waktu      
4 Saya bisa meningkatkan ketepatan waktu penyelesaian pekerjaan      
Pelaksanaan tugas 
5 Saya selalu disiplin dalam mengerjakan tugas yang diberikan 
perusahaan 
     
6 Saya selalu memberikan konstribusi seperti keterampilan dan keahlian 
dalam menyelesaikan setiap pekerjaan 
     
Tanggung jawab 
7 Saya selalu menerima konsekuensi dari tugas yang diberikan seperti 
lembur 
     
8 Saya selalu menjaga tanggung jawab yang diberikan pada bidang 
pekerjaan 
     
 
GET 
  FILE='F:\spssarif\data valid x1.sav'. 
DATASET NAME DataSet1 WINDOW=FRONT. 
CORRELATIONS 
  /VARIABLES=x1p1 x1p2 x1p3 x1p4 x1p5 x1p6 x1p7 x1p8 x1p9 x1p10 x1p11 x1p12 
jumlah 
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 
  /MISSING=PAIRWISE. 
Correlations 
 

























 x1p1 x1p2 x1p3 x1p4 x1p5 x1p6 x1p7 x1p8 x1p9 x1p10 x1p11 x1p12 jumlah 
x1p1 

























Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 



























Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 



























Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 



























Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 



























Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 



























Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 



























Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 



























Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 



























Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 




























Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 




























Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 




























Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 




























Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
GET 
  FILE='F:\spssarif\data valid x2.sav'. 
DATASET NAME DataSet2 WINDOW=FRONT. 
CORRELATIONS 
  /VARIABLES=x2p1 x2p2 x2p3 x2p4 x2p5 x2p6 x2p7 x2p8 x2p9 x2p10 jumlah 
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 
  /MISSING=PAIRWISE. 
Correlations 
 

























 x2p1 x2p2 x2p3 x2p4 x2p5 x2p6 x2p7 x2p8 x2p9 x2p10 jumlah 
x2p1 





















Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 























Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 























Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 























Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 























Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 























Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 























Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 























Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 























Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 























Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 























Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
GET 
  FILE='F:\spssarif\data valid x3.sav'. 
DATASET NAME DataSet3 WINDOW=FRONT. 
CORRELATIONS 
  /VARIABLES=x3p1 x3p2 x3p3 x3p4 x3p5 x3p6 x3p7 x3p8 x3p9 x3p10 jumlah 
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 
  /MISSING=PAIRWISE. 
Correlations 
 






















 x3p1 x3p2 x3p3 x3p4 x3p5 x3p6 x3p7 x3p8 x3p9 x3p10 jumlah 
x3p1 





















Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 























Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 























Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 























Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 























Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 























Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 























Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 























Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 























Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 























Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 























Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
GET 
  FILE='F:\spssarif\data valid y.sav'. 
DATASET NAME DataSet4 WINDOW=FRONT. 
CORRELATIONS 
  /VARIABLES=yp1 yp2 yp3 yp4 yp5 yp6 yp7 yp8 jumlah 
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 
  /MISSING=PAIRWISE. 
Correlations 
[DataSet4] F:\spss arif\data valid y.sav 
Correlations 
 yp1 yp2 yp3 yp4 yp5 yp6 yp7 yp8 jumlah 
yp1 

















Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 



















Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 



















Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 



















Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 



















Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 



















Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 



















Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 



















Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 



















Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
GET 
  FILE='F:\spssarif\data reliabel x1.sav'. 
DATASET NAME DataSet5 WINDOW=FRONT. 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=x1p1 x1p2 x1p3 x1p4 x1p5 x1p6 x1p7 x1p8 x1p9 x1p10 x1p11 x1p12 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA. 
 
Reliability 
[DataSet5] F:\spss arif\data reliabel x1.sav 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 60 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 60 100.0 













  FILE='F:\spssarif\data reliabel x2.sav'. 
DATASET NAME DataSet6 WINDOW=FRONT. 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=x2p1 x2p2 x2p3 x2p4 x2p5 x2p6 x2p7 x2p8 x2p9 x2p10 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 




[DataSet6] F:\spss arif\data reliabel x2.sav 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 60 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 60 100.0 








  FILE='F:\spssarif\data reliabel x3.sav'. 
DATASET NAME DataSet7 WINDOW=FRONT. 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=x3p1 x3p2 x3p3 x3p4 x3p5 x3p6 x3p7 x3p8 x3p9 x3p10 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 




[DataSet7] F:\spss arif\data reliabel x3.sav 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 60 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 60 100.0 














  FILE='F:\spssarif\data reliabely.sav'. 
DATASET NAME DataSet8 WINDOW=FRONT. 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=yp1 yp2 yp3 yp4 yp5 yp6 yp7 yp8 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA. 
 
Reliability 
[DataSet8] F:\spss arif\data reliabely.sav 
Scale: ALL VARIABLES 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 60 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 60 100.0 








  FILE='F:\spssarif\data regresi.sav'. 
DATASET NAME DataSet9 WINDOW=FRONT. 
REGRESSION 
  /MISSING LISTWISE 
  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA COLLIN TOL 
  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 
  /NOORIGIN 
  /DEPENDENT y 
  /METHOD=ENTER x3 x2 x1 
  /SCATTERPLOT=(*ZRESID ,*ZPRED) 
  /RESIDUALS DURBIN NORMPROB(ZRESID). 
 
Regression 





Model Variables Entered Variables 
Removed 
Method 
1 x1, x3, x2
b
 . Enter 
a. Dependent Variable: y 





Model R R Square Adjusted R 
Square 





 .805 .794 3.156 .869 
a. Predictors: (Constant), x1, x3, x2 






Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 2297.181 3 765.727 76.881 .000
b
 
Residual 557.752 56 9.960   
Total 2854.933 59    
a. Dependent Variable: y 





Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. Collinearity Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 
(Constant) 4.786 1.792  2.670 .010   
x3 .235 .081 .327 2.908 .005 .276 3.620 
x2 .233 .102 .297 2.290 .026 .208 4.814 
x1 .201 .074 .329 2.704 .009 .236 4.233 





Model Dimension Eigenvalue Condition Index Variance Proportions 
(Constant) x3 x2 x1 
1 
1 3.939 1.000 .00 .00 .00 .00 
2 .041 9.850 .95 .05 .01 .04 
3 .012 17.757 .00 .83 .03 .45 
4 .008 22.636 .04 .12 .96 .51 





 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 12.88 40.24 30.87 6.240 60 
Residual -9.167 3.733 .000 3.075 60 
Std. Predicted Value -2.882 1.502 .000 1.000 60 
Std. Residual -2.905 1.183 .000 .974 60 















DAFTAR RIWAYAT HIDUP 
DATA PRIBADI 
Nama Lengkap : Arif Muzakkir 
Tempat, Tanggal Lahir  : Sinjai, 14 Juni 1994 
Usia  : 23 Tahun 
Jenis Kelamin  : Laki-Laki 
Kewarganegaraan  : Indonesia 
Agama  : Islam 
Status  : Belum Menikah 
Alamat  : Jl.Abd.Dg.Sirua BTN. CV. Dewi Blok C4 No.VIA 
PENDIDIKAN FORMAL 
1. Tahun  2000-2006   : SD Negeri 1 Sinjai      
2. Tahun  2006-2009  : SMP Negeri 1 Sinjai    
3. Tahun  2009  : SMA Negeri 1 Sinjai    
4. Tahun  2009-2012  : SMA Yapis Manokwari     
5. Tahun  2012-2017   : Program Sarjana (S1) Jurusan Manajemen / Konsentrasi Manajemen Sumber 
Daya Manusia Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam Universitas Islam Negeri 
Alauddin Makassar (UINAM).   
RIWAYAT  ORGANISASI 
1. Tahun 2015-2016 : Sekretaris Umum di Dewan Mahasiswa Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam 
(DEMA - FEBI) UINAM  
2. Tahun 2016-2017 : Wakil Ketua II di DEMA - FEBI UINAM 






DI PT. BOSOWA PROPERTINDO MAKASSAR
Assalamu'alaihtm Wr.Wb, saya mahasiswa jurusan Manajemen, konsentrasi Manajemen
Sumber Daya Manusia, Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam Universitas Islam Negeri (Uni)
Alauddin Makassar bermaksud melakukan penelitian mengenai "Pengaruh Intellectual Capital
terhadap Kinerja Karyawan di PT. Bosowa Propertindo Makassar."
Data dan informasi yang Bapak/Ibu/Karyawan/Karyawati berikan merupakan hal yang
sangat berharga bagi peneliti, oleh karena itu saya mohon dengan hormat kepada
BapaVlbu/Karyawan/Karyawati untuk mengisi kuesioner ini. Kuesioner ini semata-mata
digunakan untuk kepentingan studi, saya selaku peneliti akan menjaga kerahasiaan data dan
informasi yang BapaMbu/Ifuryawan/I(aryawati berikan.
Akhir kata, saya ucapkan terima kasih kepada BapakAbtr/Karyawan/Karyawati yang telah
















I r""p 1-l K*""k I
SMA/SMK
B. Petunjuk Pengisian Kuesioner
l. Jawablah pemyataan dalam angket ini secara jujur untuk menunjukkan seberapa besar
tingkat persetujuan/ketidaksetujuan Bapak/Ibu/Karyawan/I(aryawati terhadap setiap
pemyataan dengan memberi tanda (r') pada kotak jawaban yang tersedia:
STS = Sangat Tidak Setuju
TS : Tidak Setuju
R = Ragu-ragu
S = Setuju
SS : Sangat Setuju
2. Bila ada sesuatu yang kurang jelas, harap ditanyakan pada peneliti.
3. Peneliti akan menjaga kerahasiaan identitas Bapak/Ibu/Karyawan/I(aryawati.
Daftar Pernyataan
a. Intellectual Capital (Modal Intelektual)
1. Human Capital (Xl)
Instrumen ini di desain untuk mengetahui tingkat pengetahuan, keterampilan, dan
kompetensi yang dimiliki oleh setiap karyawan dalam hal personality, skill,
rience, commitment, dan education 2010:82 dan 8
2. Structural Capital (X2)
Instrumen ini di desain untuk mengetahui sarana dan prasarana yang mampu
mendukung peningkatan produktivitas kerja para karyawan dalam hal management
processes, information+echnologt system, organization routines, corporate
procedure, dan corporate culture (IFAC dan CIIvIA dalam Wiwit Hariyanto dan Sigit
Herrnawan,2015: 5-6).
C.
Saya merasa bangga terhadap pekerjaan yang saya
tekuni.
Saya bisa menerima kritik dan saran dari orang lain.
Saya bisa mengoperasTkan Corel.
Penempatan kerja saya sudah sesuai dengan keahlian
Saya pernah bekerja di tempat lain sebelum bekerja di
Pengalaman kerja yang saya miliki membantu saya
lesaikan fugas secara efisien.
Saya loyal pada perusahaan karena memperoleh
ilan yans cuku
Saya loyal pada perusahaan karena sulit mencari
Penempatan kerja saya sesuai dengan latar belakang
idikan yanq saya miliki.
NO PERNYATAAN JAWABAN
SS S R TS STS
I Perusahaan memberikan informasi yang jelas kepadakaryawan mengenai rencana pen g gantian oosisi.
2 Sistem manajemen perusahaan memberikan pelatihan/
orientasi kepada para karyawan.
^1
Sistem informasi dan teknologi perusahaan tidak
ketinggalan zaman.
4 Perusahaan sering mengalami gangguan pada sisteminformasi dan teknologinya.
5
Perusahaan memberikan penghargaan kepada
karyawan yang kinerfanya bagus.
6 Perusahaan memberikan sanksi kepada karyawan yang
tidak tepat waktu.
7 Kebijakan/aturan yang diterapkan pimpinan terlebih
dahulu didiskusikan dengan para karyawan.
8 Saya merasa puas dengan fasilitas kerja yang
disediakan oleh kantor.
9 Saya sering berbeda pendapat dengan karyawan lain.
l0 Saya dapat dengan mudah menyesuaikan diri dengan
lingkungan dan budaya perusahaan.
3. Relational Capital (X3)
lnstrumen ini di desain untuk mengetahui tingkat relasi yang memberikan hasil
hubungan baik antara perusahaan dengan mitra internal maupun eksternal perusahaan
dalam hal stakeholders relation, corporate reputation, distribution channel, environmental
activities, dan social networks (Marr dan CIMA dalam Wiwit Hariyanto dan Sigit Hermawan,
2015: 5 danT).
NO PERI{YATAAN JAWABAN
SS S R TS STS
1
Stakehotders selalu menjaga komunikasi baik dengan
pihak internal perusahaan mauDun pihak eksternalnva.
2 Saya merasa puas dengan sikap dan gayakepemimpinan yang diterapkan oleh atasan saya.
J Menurut saya, reputasi perusahaan dipengaruhi otehkinerja karyawan
4 Reputasi perusahaan sering berubah-ubah di mata
masyarakat.
5
Pihak perusahaan selalu update rnengikuti trend yang
ada.
6 Perusahaan sering mengalami masalah pada proses
di s trib ut i on channe lrrya.
7 Menurut saya, para karyawan di tempat saya bekerja
datang dan pulang tepat pada waktunya.
8 Suasana dan lingkungan kerja mendukung peke{aan
saya.
9 Saya merasa puas dengan gaji yang saya peroleh atas
oekeriaan yanq saya tekuni
t0 Perusahaan memiliki serikat pekerja yang melindungi
hak-hak para pekeria.
b. Kinerja Karyawan (Y)
Insffumen ini di desain untuk mengetahui hasil kerja yang dicapai oleh para karyawan
dalam hal kuantitas kerja, kualitas keda, produktivitas kerja, ketepatan waktu kerja, dan
pengawasan biayakeqa (Armstrong danBarcn dalam Wibowo, 2014: 173).
NO PER}I'YATAAN JAWABAII
ss S R TS STS
I
Banyaknya volume pekerjaan yang saya terima sudah
sesuai kapasitas saya.
2 Saya mampu melakukan pengukuran dan evaluasiterhadap hasil keria saya.
7
Rasa keingintahuan saya terhadap sesuatu sangat
besar.
4 Saya mampu mengemukakan ide-ide baru untuk
meningkatkan kualitas pekeri aan.
5
Saya mampu mengatasi masalah sebelum masalah
tersebut meni adi besar.
6 Saya mampu membuat keputusan dalam kondisi
tertekan/sulit.
7 Banyaknya volume pekerjaan tidak menjadi hambatan
saya dalam menyelesaikannya.
8 Saya mampu menyelesaikan pekerjaan tepat pada
waktunya.
9 Saya selalu setuju dengan setiap keputusan yang dibuat
oleh atasan.
10 Adanya pengawasan biaya kerja tidak mempengaruhi
aktivitas keria saya.
*Mohon periksa sekali lagi untuk memastikan bahwa semua pernyataan telah terjawab,
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